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A competitividade, as mudanças, as exigências que o mercado de trabalho vem 
impondo e que de alguma forma acabam influenciando no comportamento dos 
profissionais faz com que haja a necessidade de atualizar os conceitos relacionados 
à gestão das pessoas nas organizações, em especial aqueles que possibilitam os 
planos de retenção de talentos. Neste contexto, encontra-se a geração Y 
classificada por pessoas nascidas entre 1980 a 2000, que estão ingressando no 
mercado de trabalho, trazendo expectativas diferentes das gerações anteriores, 
inclusive relacionadas ao que consideram qualidade de vida no trabalho. Por essas 
percepções o objetivo geral dessa pesquisa é identificar quais são os aspectos e 
saber quais deles são considerados relevantes para ter a qualidade de vida no 
trabalho na opinião da geração Y disponível para recrutamento. Após a identificação 
dos mesmos, será possível confronta-los com os já conhecidos aspectos de 
qualidade de vida no trabalho segundo a teoria existente. O método de pesquisa que 
foi utilizado contemplou duas etapas: a primeira exploratória e qualitativa, e a 
segunda etapa quantitativa e descritiva. Os dados foram coletados com um 
questionário aplicado individualmente junto aos estudantes da Univates que compõe 
a população alvo. 
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Ser e manter-se competitiva tem sido um dos desafios constantes para as 
organizações dos mais variados portes e segmentos. Desenvolver competências 
essenciais e diferenciadas que possam dar destaque aos serviços e produtos 
ofertados está entre as propostas utilizadas para vencer esse desafio, no entanto, 
para que essas competências possam ser desenvolvidas e entregues ao mercado, 
um recurso sem dúvida tem sido fundamental em todas as etapas dos diversos 
processos: o humano, ou melhor, o talento humano. 
 As exigências que o mercado de trabalho e que essa grande competitividade 
vem impondo, acabam trazendo significativas influências no comportamento dos 
profissionais, como a insegurança, a insatisfação, o aumento do stress e da 
ansiedade (ZANELLI, BORGES e BASTOS, 2004). Diante disso, Knapik (2006) 
acrescenta que é fundamental que as organizações e seus colaboradores estejam 
sempre em harmonia, para que haja um crescimento tanto para a empresa, no 
aumento dos lucros e oportunidades, quanto para os colaboradores, possibilitando 
satisfação pessoal e profissional. 
Neste contexto organizacional, o mercado de trabalho apresenta, segundo 
Oliveira (2010), uma diversidade de gerações, sendo que segundo o mesmo autor, é 
importante considerar que acontece um movimento nesse mercado de trabalho onde 
os colaboradores da geração Belle Époque, (também chamada de tradicionalistas 
geração esta nascida entre 1920 e 1940) estão saindo, enquanto a geração Baby 
Boomers que são os nascidos entre 1945 e 1960 e a geração X que são os nascidos 
entre 1960 e 1980, permanecem atuando e em parte encontram-se no auge da 
atuação e liderança profissional.  Oliveira (2010) enfim cita que há também a 
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geração Y, constituída por pessoas nascidas entre os anos de 1980 à 2000 e 
formada por jovens que estão chegando agora na sua fase adulta, ingressando no 
mercado de trabalho e trazendo consigo expectativas bem diferentes das gerações 
anteriores, sendo uma delas a preocupação com a qualidade de vida no trabalho 
(QVT), deixando para um segundo plano a preocupação relacionada a estabilidade 
ou remuneração. 
Então, se antes as constantes mudanças do mercado já desafiavam as 
organizações para que atraíssem talentos compatíveis com suas necessidades, 
agora o desafio estende-se ao objetivo de desenvolver e reter os talentos que capta. 
Atentos a estes fatos, os gestores das organizações precisam estar preparados para 
receber esses jovens que possuem características, limitações e qualidades 
diferenciadas, pois eles ingressam no mercado de trabalho mais tarde que as 
gerações anteriores e trazem novas propostas para suas vidas e carreiras 
profissionais (LIPKIN e PERRYMORE, 2009). 
O fato é que as organizações sofrem com a grande rotatividade desses 
jovens e que de acordo com Schmitt (2013), pode estar relacionada a diversos 
aspectos como: processos de recrutamento, seleção e treinamento; insatisfação 
com salários e benefícios; adversidades no clima organizacional e na QVT, falta de 
comprometimento por parte da organização entre outros. Segundo Oliveira (2011), a 
QVT deve ser construída quando a empresa e as pessoas passam a serem vistas 
como uma unidade, tornando-se indispensável a implementação de campanhas, 
diagnósticos e projetos objetivando o desenvolvimento de um ambiente adequado 
de trabalho, transmitindo segurança e estimulando a permanecia desses jovens mas 
organizações.  
Considerando este cenário e buscando enriquecer a disponibilidade de 
informações relacionadas a este tema ainda pouco explorado, o presente estudo 
busca esclarecer alguns aspectos que esses jovens da geração Y, disponíveis para 
recrutamento, consideram importantes para obter a QVT e que de alguma forma os 





1.1 Definição do problema 
 
Diante das frequentes mudanças no cenário econômico e corporativo, do 
ingresso da geração Y no mercado de trabalho e da dificuldade que as organizações 
estão enfrentando para retenção desses jovens talentos, formou-se o seguinte 
problema de pesquisa: quais são os aspectos considerados relevantes para a 
qualidade de vida no trabalho na opinião da geração Y? 
 
1.2 Delimitação do estudo 
 
Acadêmicos do Centro Universitário UNIVATES – Lajeado, nascidos de 1980 
a 2000. 
 
1.3 Objetivos  
 
1.3.1 Objetivo geral 
 
Identificar os principais aspectos considerados relevantes para a qualidade de 
vida no trabalho, segundo a geração Y. 
 
1.3.2 Objetivos específicos 
 
 Relacionar os principais aspectos considerados pela geração Y 
pesquisada, relevantes para a qualidade de vida no trabalho; 
 Caracterizar os entrevistados pertencentes a geração Y; 




O presente estudo justifica-se pela importância de compreender e mensurar 
os aspectos que são relevantes para a QVT segundo a geração Y, uma vez que não 
existem estudos atuais publicados que abordem essa questão junto aos jovens 
13 
 
pertencentes à amostra pesquisada. O estudo poderá trazer informações, 
agregando mais conhecimento e possibilitando novas pesquisas com o tema. 
Os resultados que a pesquisa traz podem nortear as organizações com 
informações referentes aos aspectos relevantes para a geração Y, possibilitando 
ações para corresponder às expectativas e reter essa força de trabalho. 
Para os acadêmicos do curso, os resultados dessa pesquisa poderão 
proporcionar novos conhecimentos e, também, despertar a procura por novas 
informações, possibilitando até mesmo novas pesquisas sobre o tema abordado. 
E para a estudante, enriquecer seu entendimento nesta área e ter 
conhecimento dos aspectos que essa geração dirá ser importante para alcançar a 










2 REFERÊNCIAL TEÓRICO 
 
 
2.1 Gestão de pessoas 
 
De acordo com Gil (2011), a expressão Gestão de Pessoas destinou-se para 
substituir a Administração de Recursos Humanos, que ainda é muito usada no 
contexto atual para mostrar as maneiras de como lidar com as pessoas nas 
organizações. Segundo o mesmo autor essa mudança de nomenclatura deu-se com 
o objetivo de mostrar que as pessoas que trabalham nas organizações não são 
vistas mais como empregados ou funcionários, o que acontecia na Administração de 
Recursos Humanos, e sim passaram a ser vistas como cooperadores e parceiros, 
estimulando sua participação nas decisões. 
No que se refere à gestão de pessoas, Chiavenato (2010) afirma que pessoas 
e organizações estão ligadas diretamente e uma depende da outra para poder 
funcionar e almejar o sucesso desejado. Pode-se dizer que o trabalho consome uma 
boa parte do tempo da vida das pessoas, sendo que é dele que elas dependem para 
alcançar seus objetivos. Kops, Silva e Romero (2013) por sua vez comentam que as 
organizações também dependem direta ou indiretamente das pessoas para alcançar 
seus resultados, sendo assim é muito importante que ambos os lados saiam 
ganhando nessa relação. 
Chiavenato (2010) ainda menciona alguns aspectos fundamentais que a 
Gestão de Pessoas baseia-se, sendo elas: 
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 As pessoas como seres humanos: possuem personalidade própria, são 
totalmente diferente umas das outras, cada um possui uma história de vida 
diferente, cada qual tem suas habilidades, e competências; 
 As pessoas como ativadoras de recursos organizacionais: são elas que 
dão impulso para as organizações, possuem talento indispensável e são 
capazes de renovar-se a cada mudança e desafio proposto; 
 As pessoas como parceiras da organização: são capazes de levar a 
organização ao sucesso, são muito esforçadas, dedicadas, responsáveis, 
comprometidas visando sempre ter um retorno desses investimentos por 
meio de salários, incentivos financeiros, crescimento profissional, carreira 
e satisfação. A partir do momento que esse retorno é bom com certeza 
haverá um aumento desse investimento. As pessoas passam a serem 
parceiros de suas organizações e não mais sujeitos passivos delas; 
 As pessoas como talentos fornecedores de competências: são vistas como 
elementos vivos que possuem competências fundamentais para o sucesso 
da organização; 
 As pessoas como o capital humano da organização: são pessoas que 
inserem suas capacidades intelectuais no negócio das organizações. 
 
2.2 Subsistemas de provisão 
 
Subsistema de provisão, segundo Chiavenato (2009), nada mais é do que o 
recrutamento e a seleção de pessoal. Conceituando subsistema de provisão Faria 
(2015, p. 15) define que “subsistema de provisão funciona como porta de entrada 
dos talentos que trazem a vida, inteligência, motivação e competência para a 
organização”. Segundo o autor, nesse sistema são abordados três tópicos principais 
que são o recrutamento, seleção de pessoas e contratação de pessoal. 
A seguir, é abordado a partir do ponto de vista de diferentes autores cada um 





Para Banov (2012), recrutamento são os meios aos quais as organizações 
utilizarão para fazer a divulgação das vagas com o objetivo de atrair candidatos que 
se enquadrem nelas. Conforme o mesmo autor o recrutamento não tem só como 
objetivo fazer a divulgação das vagas, mas é importante atrair pessoas com 
qualificação necessária para a organização. 
Uma divulgação mal planejada, ao invés de atrair candidatos potenciais às 
vagas pode surtir efeitos contrários, como captação de candidatos fora do 
perfil desejado, acarretando a má utilização do tempo disponível para 
análise dos perfis (BANOV, 2012, p. 39). 
 
Chiavenato (1999, p. 91), define que “recrutamento funciona como um 
processo de comunicação: a organização divulga e oferece oportunidade de trabalho 
ao mercado de recursos humanos”. Segundo o autor esse processo ocorre de duas 
maneiras, ele comunica e divulga oportunidades de emprego e ao mesmo tempo 
trás candidatos para o processo seletivo. 
De acordo com Araujo e Garcia (2010), independente da área que necessita 
de recrutamento é de suma importância saber responder algumas perguntas 
relevantes como: 
 Por quê? Essa resposta deve atender a necessidade da organização, e 
também servirá para ver a real necessidade do recrutamento; 
 Quem? Essa resposta deve apresentar o perfil do profissional através da 
necessidade da organização; 
 Como? Essa resposta deve responder como esse recrutamento deverá ser 
feito, qual a forma, maneira e circunstância o profissional deverá ser 
recrutado; 
 Onde? Essa resposta encontra-se nas variedades de locais onde estão 
disponíveis tais recursos humanos e onde a empresa deverá buscá-lo para 
sanar suas necessidades. 
 Faria (2015) conclui em decorrência da grande quantidade de candidatos 
disponíveis no mercado, que nem todos possuem a qualificação adequada para 
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ocupar as vagas em aberto, as organizações precisam ter sempre uma excelente 
estratégia, para contratar um candidato que possua o perfil adequado à demanda do 
momento. 
 
2.3.1 Planejamento de recrutamento 
 
O planejamento de recrutamento, segundo Faria (2015), é um método que 
descreve o planejamento necessário para traçar estratégias que serviram como 
forma de guia para alcançar os objetivos que as organizações estabelecerem. 
O recrutamento necessita um planejamento minucioso que é constituído por 
três fases que segundo Chiavenato (2009, p. 70) são:  
“1ª - O que a organização precisa em termos de pessoas; 2ª – O que o 
mercado de recursos humanos pode oferecer; 3ª – Quais as técnicas de 
recrutamento a aplicar.” 
Uma das principais vantagens do planejamento conforme Pontes (1988), é 
que a organização pode se preparar e tomar as devidas providências se caso algum 
funcionário se aposentar dentro de dois anos, durante esse tempo a organização 
terá tempo de identificar um outro candidato com as qualificações necessárias, 
treiná-lo e prepará-lo para a ocupação desse cargo. 
 
2.3.2 Fontes de recrutamento 
 
Chiavenato (2009) refere que um dos problemas mais comuns do 
recrutamento é identificar as fontes supridoras de recursos humanos para nelas 
centralizar seus esforços. Dessa forma, as fontes de recursos humanos passam a 
ser denominadas de fontes de recrutamento, pois representarão o ponto específico 
que refletirão as técnicas de recrutamento. 
O referido autor acrescenta que a fase principal do recrutamento é a 
identificação, escolha e manutenção das fontes a fim de ser utilizadas corretamente 
como mananciais de candidatos que apontam capacidades de suprir as exigências 
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que as organizações estabelecem. 
Faria (2015) afirma que as fontes de recrutamento têm o objetivo de 
diagnosticar e encontrar fontes que são capazes de suprir as necessidades de 
recursos humanos. 
Elas podem vir internamente, por meio de indicação ou de recomendação 
de profissionais da empresa, ou de fora da empresa, por anúncios em 
jornais, revistas, redes sociais, site corporativo por meio de banco de 
talentos, bancos de currículos, sites de empregos, escolas, universidades, 
sindicatos, associação de classe, consultorias especializadas etc. (FARIA, 
2015, p. 31). 
 
Como forma de maximizar os rendimentos do processo de recrutamento e 
diminuir os custos operacionais o autor menciona que é preciso ter a identificação, 
escolha e a manutenção das fontes de recrutamento que podem ser recrutamento 
interno, recrutamento externo ou recrutamento misto. 
 
2.3.3 Recrutamento interno 
 
O recrutamento interno ocorre conforme Banov (2009) quando as vagas são 
divulgadas dentro da organização. Pontes (1988) afirma que o recrutamento interno 
nada mais é do que o preenchimento da vaga através de promoções ou mesmo 
transferências do funcionário que já faz parte do quadro da organização. 
O recrutamento interno traz inúmeras vantagens para a organização. 
Segundo Chiavenato (1999), pode-se dizer que talvez seja uma das consideradas 
mais importante é a motivação e o encorajamento dos funcionários. E, segundo 
Araujo e Garcia (2010), é uma forma de a organização obter menos custos, pois ela 
fará uso de seus próprios recursos humanos o que resultará na minimização dos 
investimentos. 
Araujo e Garcia (2010) mencionam ainda que outra vantagem bastante 
significativa do recrutamento interno é que se tratando de pessoas que passaram 
por um processo de seleção para ocuparem o cargo atual, elas possuem um vínculo 




Reforçando as colocações já mencionadas pelos autores citados, Pontes 
(1998) afirma que o processo de recrutamento interno se torna mais rápido e mais 
econômico, pois não há necessidade do candidato passar por todo o processo de 
ambientação fazendo conhecimento da cultura interna e demais procedimentos. 
Entretanto o recrutamento interno também apresenta algumas desvantagens 
para as organizações que segundo Chiavenato (1999) são: 
 Bloqueio da entrada de novas ideias e experiências; 
 Mantém o conservadorismo e a rotina atual; 
 Pouca rotatividade de pessoas na organização (patrimônio humano); 
 Perfeito para empresas muito burocráticas e com sistema mecanizado; 
 A cultura organizacional é conservada e se mantém; 
 Podem ocorrer conflitos de interesses entre os funcionários. 
Menciona-se os seguintes meio utilizados para fazer a divulgação do 
processo de recrutamento interno, segundo Banov (2009, p. 40):  
“[...] jornal interno, intranet, banco de recursos humanos da empresa, cartazes 
dentro da empresa e memorando internos para as chefias divulgarem”. 
 
2.3.4 Recrutamento externo 
     
O recrutamento externo, segundo Banov (2009), é um processo que as 
organizações usam para fazer a divulgação das vagas fora da empresa para atrair o 
perfil desejado. 
Chiavenato (2009) apresenta algumas das principais vantagens do 
recrutamento externo, que são: 
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 A contratação de um candidato de fora traz ideias e experiências novas, 
mantendo a organização atualizada com o ambiente exterior e com o que 
acontece nas outras empresas; 
 O quadro dos recursos humanos fica renovado quando é contratado 
pessoas com qualificações iguais ou superiores das já existentes na 
organização; 
 Oportuniza novas competências para a organização quando a mesma não 
possui tempo hábil para construir internamente; e 
 A organização tem a possibilidade de aproveitar os investimentos de 
pessoal que as outras empresas disponibilizarão com o intuito de evitar 
despesas a mais, assim podendo oferecer maiores salários para os 
candidatos. 
 
Chiavenato (2009) descreve também algumas desvantagens do recrutamento 
externo: 
 É um processo mais demorado comparado ao recrutamento interno; 
 Torna-se mais caro, pois a organização depende de jornais, revistas, 
honorários de consultorias para fazer a devida divulgação; 
 Não é tão seguro quanto o recrutamento interno, pois apesar do candidato 
passar pelo processo de seleção a organização estará colocando dentro da 
empresa um pessoal ao qual se conhece dia-a-dia; e 
 Pode ocasionar a diminuição da lealdade à empresa. 
De acordo com Pontes (1988), para as organizações seria mais vantajoso e 
mais fácil contratar alguém que já possui formação, do que formar alguém já da 
empresa, porém quando a organização opta pelo recrutamento externo pode 
acarretar em danos para a moral da empresa. Dessa forma o autor afirma que em 
caso de vagas em níveis mais altos não recomenda-se que o recrutamento externo 




2.3.4.1 Técnicas de recrutamento externo 
 
Segundo Chiavenato (2009), as técnicas de recrutamento são um meio 
utilizado para abordar e divulgar quando há a existência de vagas de trabalho na 
organização. O autor descreve algumas das principais técnicas que são: 
 Consulta aos arquivos de candidatos ou bancos de talentos – é os 
candidatos que possivelmente não passaram no processo de seleção 
anteriormente e possui seu curriculum vitae arquivado na organização. O 
banco de talento por sua vez é organizado conforme for o cargo, área de 
atuação e competências; 
 Apresentação de candidatos pelos funcionários da empresa – é uma 
técnica que não possui muito custo, seu rendimento é bastante elevado e 
não compromete muito o tempo da organização; 
 Cartazes ou anúncios na portaria da empresa – da mesma forma os 
custos são muito baixos, mas sua eficiência vai depender de diversos 
fatores, por exemplo, a localização da empresa, o movimento de pessoas 
nas proximidades, cartazes e anúncios que tenha fácil visualização e 
acesso. Utiliza-se essa técnica geralmente para cargos com nível mais 
baixos, pois é o candidato que toma a iniciativa e vem até a empresa; 
 Contatos com sindicatos e associações de classe – também é uma técnica 
de pouco custo, e a principal vantagem é que envolve outras organizações 
no processo; 
 Contatos com universidades e escolas, agremiações estudantis, diretórios 
acadêmicos, centros de integração empresa – escola – é uma técnica 
usada mesmo quando a empresa não possui vagas, pois serve como 
propagando para aumentar a procura dos candidatos; 
 Viagens de recrutamento em outras localidades – essa técnica é usada 
quando não há mais quase recursos humanos no mercado local.  Para que 
isso ocorra pessoas responsáveis pelo recrutamento da empresa desloca-




 Anúncios em jornais e revistas – considerados uma das técnicas mais 
eficientes, pois abrange o público de forma geral; e 
 Agência de recrutamento – é uma das técnicas mais caras, porém 
compensa-se pelo tempo que a empresa ganha não se envolvendo com a 
triagem dos candidatos. Usar essas agências possui algumas vantagens 
como o sigilo, a rapidez nos processos, é fácil para o candidato e a 
identidade da empresa é mantida em sigilo.  
 
2.3.5 Recrutamento misto 
 
Segundo Banov (2012) essa técnica ocorre quando a organização utiliza tanto 
o recrutamento interno quanto o externo ao mesmo tempo, pois segundo ele, a 
organização nunca faz somente o recrutamento interno ou o externo, as duas 
técnicas devem se complementar. 
Da mesma forma, Chiavenato (2009, p. 96) afirma que: 
[...] o funcionário escolhido é deslocado para a posição vaga e precisa ser 
substituído em sua posição atual. Quando é substituído por outro 
funcionário o seu deslocamento produz uma vaga que precisa ser 
preenchida. Quando se realiza o recrutamento interno, em algum ponto da 
organização surge sempre uma posição a ser preenchida por meio de 
recrutamento externo, a menos que seja cancelada. 
 
Para Araujo e Garcia (2010), no recrutamento misto há três maneiras de 
proceder que são: 
 A organização pode começar o processo pelo recrutamento externo, e não 
obtendo os resultados esperados parte o recrutamento interno. A empresa 
usará essa técnica quando necessitar de candidatos qualificados a curto 
prazo de tempo, trazendo-os do ambiente externo. Caso não os encontre, 
buscará pelos recursos que possui no âmbito interno da organização; 
 A outra maneira o processo acontece com o recrutamento interno 
incialmente dando prioridade para os colaboradores que já existem na 
organização. Não havendo candidatos que se enquadrem nas 
23 
 
qualificações que a organização procure partirá para o recrutamento 
externo; 
 Quando há a necessidade da organização preencher logo a vaga 
disponível, ela utilizará o recrutamento interno e externo simultaneamente. 
Geralmente, a prioridade é dos colaboradores. 
Ainda para os autores, essa técnica de recrutamento é bastante positiva, pois 
as organizações dão oportunidade à todos, tanto internamente quanto para 
candidatos externos, motiva os colaboradores já existentes na organização, traz 




Chiavenato (2009) define seleção como a escolha da pessoa certa para o 
cargo certo, ou seja, é escolher o candidato que mais se enquadra nos cargos 
disponíveis da organização. 
Sendo assim, a seleção procura solucionar dois problemas comuns que, 
segundo Chiavenato (2009, p. 106), são: 
Adequação da pessoa ao cargo e vice-versa ou adequação das 
competências organizacionais desejadas pela empresa e eficiência e 
satisfação da pessoa no cargo ou fornecimento das competências 
desejadas pela empresa.  
 
Conforme Banov (2012), no decorrer desse processo, busca-se levantar o 
perfil dos candidatos para avaliar quais possuem as qualificações que a empresa 
busca para ocupar o cargo em aberto. 
Gil (2001) compreende também que as pessoas são muito importantes para 
as organizações, por isso devem ser selecionadas e recrutadas com muita atenção 
e eficiência, pois caso houver erros podem afetar de forma direta o desenvolvimento 
das organizações. Essa tarefa vem sendo feita com mais frequência pelas chefias 
imediatas e não mais por algum órgão específico, o que pode acarretar a seleção de 
pessoas que não se enquadrem nas qualificações e competências que a 
organização está procurando. 
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Porém, França (2008) diz que o processo só pode ser iniciado após a 
organização ter as informações sobre as atividades que serão praticadas e as 
habilidades necessárias para posteriormente conhecer o perfil e as qualificações 
necessárias dos candidatos. 
Diante disso Banov (2012) afirma que o processo de seleção é composto de 
algumas etapas são: análise de currículo, entrevista, aplicação de testes e 
dinâmicas de grupo descritos a seguir. 
 
2.4.1 Análise de currículo 
 
Banov (2012) descreve o currículo como um documento montado pelo 
candidato onde consta suas informações pessoais, profissionais, experiências, 
habilidades e outros dados relacionados ao profissional que acharem pertinentes. 
Assim sendo, de acordo com o mesmo autor, em alguns casos como para 
cargos de níveis mais altos é solicitado que o candidato encaminhe seu currículo 
para a organização. E para cargos de níveis mais baixos solicita-se que o candidato 
vá até a organização para preencher uma ficha de emprego. 
De acordo com Banov (2012) pode-se classificar alguns tipos de currículos 
que são: 
 Completo ou detalhado: esse modelo contém todos os dados do candidato 
e também toda a sua documentação. Recomenda-se principalmente para 
cargos de confiança onde a parte interessada na maioria dos casos faz 
uma pesquisa sobre a idoneidade do candidato; 
 Currículo simplificado: é composto por no máximo uma página e meia, 
constando o resumo da trajetória do candidato; 
 Carta de apresentação: é um documento escrito no formato de carta, onde 
constam as competências e os resultados que obtiveram nas organizações 
que o candidato trabalhou; 
 Currículo documentado: deve-se anexar ao currículo todos os documentos 
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cópia de RG, CPF, certificados, diplomas entre outros; 
 Vídeocurrículo: é um vídeo que o candidato grava onde apresenta em um 
minuto e meio sua formação, experiências, qualificações e objetivos e; 
 Portfólio: é um documento que apresenta o trabalho, a experiência e o 
crescimento profissional. Esse modelo vai além de um currículo 
documentado, pois ele é apresentado de forma que possa apresentar uma 
síntese das experiências e competências do candidato.  
Gil (2001) afirma que para as organizações almejarem um maior proveito 
possível dos currículos, é necessário conseguir entender o que está escrito nas 
entrelinhas, e recomenda-se explorar os currículos identificando alguns sinais como 
a competência profissional onde o candidato relata o motivo da mudança de 
emprego e se houve alguma melhora, a permanência no emprego e carreira, as 
experiências práticas ao qual o candidato irá expor suas qualificações bem como 
cursos realizados, experiências na área, a adequação ao grupo onde o candidato 
descreve se possui algum conhecimento em outras línguas, a vontade de trabalhar e 
a aceitação por novos desafios e, por fim, mas não menos importante a orientação 
para os lucros e a busca constante pela melhoria, onde o candidato mostre sua 
responsabilidade e expectativa. 
 
2.4.2 Entrevista  
 
Pontes (1988) descreve que a entrevista é uma das etapas mais admirável no 
processo de seleção, pois é nessa fase que a organização tem a oportunidade de 
conversar e conhecer as pessoas e, também, dar oportunidade delas conhecerem 
um pouco da organização. As entrevistas não possuem necessariamente uma 
estrutura, mas se tiverem facilita para quem for entrevistar. O autor destaca também 
que é importante que o entrevistador não fale muito, e procura-se não fazer 
perguntas onde às respostas serão sim e não, essas perguntas devem ser feitas de 
acordo com o nível cultural do candidato para avalia-lo e ver se as respostas têm 
clareza e consistência. 
Para Gil (2001), a entrevista possui algumas limitações como, por exemplo, 
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ela acaba tomando muito tempo para ser aplicada, tem um custo elevado para as 
organizações e as informações não são registradas como deveriam. Porém também 
tem suas vantagens onde à organização pode ter o contato direto com o candidato, 
tratá-lo como pessoa humana, facilitando na hora de avaliá-lo pela forma de reagir. 
Banov (2012) destaca alguns detalhes importantes a serem observados pelo 
entrevistador que são: 
 A pontualidade do candidato; 
 Como ele estará vestido no momento da entrevista, se está adequado para 
a ocasião; 
 O relacionamento com chefes anteriores e o que falará das organizações; 
 Se faz o usa de gíria; 
 Deixa de responder ou foge de algumas perguntas e; 
 E em casos de vagas para níveis mais altos, é importante observar se o 
candidato possui formação, conhecimento tanto da organização quanto do 
mercado em si. 
O autor afirma também a importância de o entrevistador dar atenção para 
quatro quesitos essenciais no momento que for montar as questões que são: 
pessoal, profissional, educacional e social. 
 
2.4.3 Aplicação de testes 
 
Depois de realizar a análise curricular e a entrevista de cada candidato, 
Araujo e Garcia (2010) afirma que chega o momento dos psicólogos fazerem sua 
parte, aplicando vários testes e identificando se esses candidatos são capazes e 
estão preparados para ocupar o cargo disponível. 
Chiavenato (2009) acrescenta que são instrumentos  utilizados para analisar a 
identificação do grau de conhecimento, habilidade e prática de cada candidato 
conforme as exigências do cargo. 
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Banov (2012) descreve que os testes podem ser: 
 De conhecimentos gerais – é para avaliar o grau de conhecimento dos 
candidatos, as questões variam de acordo com o nível de cultura ou de 
conhecimento. Normalmente, é em forma de questionários, que poderão 
ser respondidos tanto escritos como falado; 
 De conhecimento especifico – trata dos conhecimentos referentes ao cargo 
que está em aberto; 
 Testes de capacidade ou prova prática – determinará o nível de 
conhecimento, capacidade e aptidão do candidato para executar algumas 
tarefas que o cargo exige e; 
 Psicológicas: sua finalidade é reunir dados indiretos dos candidatos, 
identificar características, comportamentos e até habilidade. Geralmente a 
organização utiliza testes de inteligência, de interesse, de personalidade e 
eles só podem ser realizados por um psicólogo. Esse teste pode ser 
padronizado e as respostas podem ser catalogadas ou adaptadas, feito a 
partir de uma realidade e não tem somente um critério de respostas. 
Araujo e Garcia (2010) comentam ainda que nem todas as organizações 
utilizam o teste psicológico, as que fazem uso muitas vezes preferem terceirizar esse 
e em alguns casos, ocorre a terceirização de todo o processo seletivo. 
 
2.4.4 Dinâmicas de grupo 
 
Dinâmica de grupo, segundo Andrade (1999) é uma técnica em que é 
analisado os candidatos num grupo e através de jogos, dinâmicas e exercícios é 
possível avaliar as maneiras e atitudes do candidato assim como seu 
comportamento diante de mais pessoas. 
Acrescenta Carvalho, Passos e Saraiva (2008, p. 383), que “a dinâmica de 
grupo permite ainda, observar a inter-relação do perfil do candidato com o perfil de 
competências definida pelo cargo”. O autor comenta que é muito importante 
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observar a quantidade de participantes nas dinâmicas, não podendo ser inferior a 
seis e nem superior a doze, pois pode ocorrer interferência na eficácia da mesma.  
Caso seja inferior pode acarretar a inibição do candidato, porém se o número é 
muito alto é quase impossível que seja observado detalhes importantes e que 
poderão fazer a diferença no momento da escolha.  
Para Araujo e Garcia (2010), nem todas as seleções necessita-se utilizar essa 
técnica principalmente quando o cargo em aberto for burocrático onde terá um 
número bem menor de candidatos. Porém, se a vaga for muito importante essa 
técnica é totalmente aconselhável, não levando em consideração a quantidade de 
candidatos. 
As dinâmicas de grupo possuem algumas fases que é importante cada 
organização observar no momento de realiza-las, que Banov (2012) descreve-as 
sendo: 
1ª Fase – Preparação: 
 É imprescindível que a organização escolha a dinâmica que esteja de 
acordo com as competências anunciadas ao cargo; 
 Observar as competências durante a realização da dinâmica; 
 As durações das dinâmicas devem durar o tempo que for necessário 
levando em conta sempre o cargo e a quantidade de candidatos e; 
 É importante que a organização tenha preparado o material necessário 
como, por exemplo, canetas, papel, tesouras cadeiras, entre outros. 
 
2ª Fase – Aplicação da dinâmica: 
 Fornecer aos candidatos as instruções da dinâmica; 
 Descontrai-los e; 




3ª Fase – Avaliação da dinâmica: 
 Quando o comportamento dos candidatos estiver de acordo com as 
competências do cargo disponibilizado ela será positiva e; 
 No momento que esses comportamentos não estiverem de acordo com as 
competências ela será negativa. 
 
É importante ainda destacar que segundo o autor, a organização deverá ter 




Segundo Gil (2011), o momento da contratação é uma tarefa que envolve 
muita responsabilidade. Dessa forma o autor destaca algumas considerações 
importantes que poderão servir de guia para as organizações que são: 
É mais importante considerar as realizações do que as credenciais do 
candidato; Preconceitos de raça, idade e religião devem ser excluídos, pois 
levam a ver nos candidatos defeitos inexistente; Candidatos fortes 
ameaçam gerentes fracos; Candidatos mais superqualificados costumam 
sentir-se desmotivados no trabalho; Candidatos finalistas não devem ser 
dispensados até que o escolhido aceite definitivamente o cargo (GIL, 2011 
p. 112). 
 
A organização deverá selecionar os três melhores candidatos e fazer-se o 
seguinte questionamento conforme Cappelli (2003, p. 42) descreve: “queremos que 
esta pessoa trabalhe para nós?”. O autor afirma que é valido lembrar que o 
momento da contratação é momento de escolher alguém que esteja mais qualificado 
e que seja uma pessoa que irá auxiliar a organização a conquistar seus objetivos. 
Além disso, o mesmo autor comenta que ao responder essa pergunta, a 
organização deverá fazer uma proposta para o candidato que considerar mais apto 
para auxiliar a organização a atingir seus objetivos. 
Cappelli (2003) afirma ainda que as organizações devem evitar dois erros no 
momento da contratação que são muito comuns, o primeiro trata-se da busca 
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desesperada pelo candidato perfeito e o outro erro é a contratação do candidato que 
é semelhante a quem está contratando. Outro aspecto bastante importante 
observado pelo autor é a importância das organizações estarem em busca constante 
por aperfeiçoamento no processo de contratação. A análise dos participantes é 
fundamental para que a organização possa detectar seus pontos negativos e assim 
buscar o melhoramento deles. 
 
2.5 Retenção de pessoas 
 
Chiavenato (1999) descreve que uma organização torna-se viável quando 
além de atrair candidatos consegue-os manter satisfeitos por bastante tempo na 
organização.  Alguns cuidados que as organizações necessitam ter para manter a 
motivação de seus colaboradores, como as maneiras da gerência, o convívio com os 
colaboradores, e programas de higiene e segurança do trabalho. 
Outros fatores que contribuem para a permanência das pessoas nas 
empresas é o comprometimento com a organização e a identificação com a filosofia 
de trabalho da empresa. Conforme Davenpor (2001), ter um equilíbrio nos interesses 
tanto da organização quanto do colaborador é o objetivo de qualquer plano bem-
sucedido de retenção de pessoas. Torna-se indispensável o comprometimento e a 
ligação para unir os colaboradores à empresa e preservar o interesse delas em 
investir no seu capital humano. 
Ainda é importante salientar segundo Kops, Silva e Romero (2013, p. 85) que:  
O sistema de manter envolve saúde física e mental, higiene, segurança, 
medicina do trabalho e relações com os colaboradores. É um sistema que 
busca manter e reter colaboradores em clima positivo de preocupação com 
a qualidade de vida.  
  
Desta maneira, podemos citar três ótimos motivos relacionados ao lucro 
quando refere-se a retenção de bons funcionários, que segundo Cappelli (2003, p. 
82) são: 
 A importância cada vez maior do capital intelectual; 
 A ligação casual entre retenção de funcionário e satisfação dos clientes e; 
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 O alto custo da rotatividade de pessoal. 
A retenção torna-se um fator importante para as organizações segundo autor, 
pois acaba gerando a rotatividade que consequentemente, cria custos para fazer a 
troca dos colaboradores. Nos dias atuais a retenção ainda é um problema a ser 
enfrentado em razão a muitos fatores, um deles considerado o principal é o 
envelhecimento da mão de obra e a dificuldade de encontrar pessoas qualificadas.  
 
2.6 Clima organizacional 
 
Conforme Chiavenato (2008), o clima organizacional está ligado diretamente 
ao conceito de motivação. As pessoas procuram atender as suas necessidades e ao 
mesmo tempo manter um equilíbrio emocional. Portanto, quando há estímulos 
motivacionais entre os colaboradores, a dinâmica aumenta e gera uma satisfação. 
Entretanto quando a motivação é baixa decorre a depressão, o desinteresse, a 
insatisfação, entre outros sentimentos, logo, o clima motivacional tende a baixar. 
Neste contexto, França (2008) complementa a colocação de Chiavenato 
(2008) afirmando que a motivação e a valorização do colaborador refletem 
diretamente no clima organizacional e que é possível identificar quatro mudanças 
que são acarretados pelo clima: 1. A liderança torna-se aberta e democrática, passa 
a dividir responsabilidade e conceder poderes, procurando sempre a boa execução 
e a evolução dos colaboradores; 2. Melhoramento da comunicação interna, 
oportunizando a troca de experiências e conhecimentos; 3. A estrutura 
organizacional passa a ser achatada, flexível e descentralizada e; 4. Forma-se um 
clima de respeito, confiança, cooperação e harmonia entre as pessoas. 
Por sua vez, Souza (2014) define clima organizacional como sendo os 
sentimentos que as pessoas sentem a respeito da organização que pode fazer-se 
tanto de maneira positiva quanto negativa na sua satisfação e motivação no 
trabalho. O clima organizacional é importante, pois oportuniza a organização saber 
se suas práticas beneficiam ou não o interesse e o rendimento das pessoas. 
O autor ainda descreve que o clima organizacional pode ser tanto favorável 
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quanto desfavorável e ambas podem trazer consequências para as organizações. O 
clima pode ser favorável para a organização quando há uma comunicação eficiente 
internamente, um bom entrosamento entre os departamentos, confiança, entusiasmo 
e dedicação. Contudo o clima desfavorável ocorre quando alguma variável 
organizacional ou ambiental faz-se de maneira negativa, trazendo a discórdia, 
rivalidade, sabotagem e falta de participação. 
Portanto Luz (2014) acrescenta a necessidade de enfatizar as variáveis que 
influenciam no clima organizacional que são: conflitos intraorganizacionais, fatores 
positivos e negativos da organização e fatores externos à organização. 
 Há algumas variáveis que afetam o clima, segundo Luz (2014): 
 Salário: considerada uma das principais variáveis, que tem o maior impacto 
no grau de satisfação dos colaboradores. É importante analisar se o salário 
de cada função está de acordo com as empresas do mercado, se os 
colaborados conseguem sobreviver dignamente com o que recebem e 
proporcionar aumentos salariais quando cabíveis entre outros; 
 Benefícios: correspondem às necessidades e expectativas dos 
colaboradores, causando satisfação no trabalho;  
 O trabalho realizado pelos funcionários: tem por objetivo avaliar como o 
colaborador se adapta ao trabalho que está sendo realizado. O excesso de 
trabalho; se há pessoal necessário para suprir a demanda e se há um 
equilíbrio entre a vida profissional e pessoal; 
 Desenvolvimento/carreira profissional: quando não há uma perspectiva no 
crescimento profissional, normalmente ocorre a mudança de empregos dos 
colaboradores. De modo geral, desenvolvimento e aperfeiçoamento estão 
lado a lado, e requerem que as organizações tenham condições financeiras 
e tempo para que haja treinamento á seus colaboradores; 
 Comunicação: a ausência de comunicação causa insegurança dentro das 
organizações, pois os colaboradores não tem uma posição de como está o 
andamento do seu trabalho e;  
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 Estabilidade no emprego: todas as pessoas precisam de emprego para 
atender suas necessidades básicas. Quando inseguras e insatisfeitas esse 
sentimento pode influenciar consideravelmente no clima organizacional.      
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
2.7 Qualidade de vida no trabalho 
  
Em meio ao século XXI, a qualidade de vida e ambiente no trabalho, as 
lideranças e os relacionamentos interpessoais são importantes recursos para obter 
resultados de desempenho das organizações, coletivo e individual (FISCHER, 
DUTRA e AMORIM, 2009). 
A QVT tem por finalidade proporcionar satisfação ao trabalhador com a 
intenção de minimizar o cansaço e o esforço físico excessivo no trabalho, 
objetivando a busca por maneiras de manter um ambiente de trabalho saudável para 
as pessoas e assim gerando uma maior qualidade e aumento da produtividade 
(KOPS, SILVA e ROMERO, 2013).  
Segundo França (2008 p. 167): 
 “[...] pode-se afirmar que a qualidade de vida é a percepção de bem-estar, a 
partir das necessidades individuais, ambiente social e econômico e expectativa de 
vida.” 
No ambiente de trabalho da atualidade, a QVT evidencia a indispensabilidade 
do reconhecimento das condições de trabalho, da descrição de procedimentos de 
tarefas, da precaução com o ambiente físico e dos bons princípios de 
relacionamento (FRANÇA, 2008).  Acrescenta Fernandes e Gutierrez (1998) que a 
QVT pode ser afetada pelos comportamentos em relação as necessidades humanas 
como, por exemplo, comportamentos individuais no local de trabalho.  
Para Fernandes (1996), a QVT envolve também a conciliação dos interesses 
tantos das organizações quanto dos colaboradores, ou seja, da mesma forma que 
há uma melhora e satisfação, ocorre um bom desempenho na produtividade. 
Diante disso, Chiavenato (1999), ressalta que a QVT vida tem se tornado um 
elemento de vasta importância nas organizações e está correlacionado diretamente 
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com o aumento do potencial humano, e isto depende da maneira que as pessoas se 
sentem trabalhando na organização. Assim, uma organização que se preocupa e 
tem ações voltadas à QVT de seus colaboradores transmitirá confiança aos 
mesmos, pois são as organizações que se preocupam com o bem-estar, satisfação, 
segurança, saúde e a motivação de seus colaboradores (BORTOLOZO e 
SANTANA, 2011).  
 
  
2.7.1 Modelo de QVT 
 
De acordo com Fernandes (1996), a QVT salienta as necessidades e os 
anseios das pessoas, do mesmo modo que o dever do trabalhador. Em vista disso, 
Walton (1973) propôs oito categorias conceituais que destacam os aspectos de 
influência na QVT, conforme demostra o quadro a seguir. 
Quadro 1 – Modelo de QVT de Walton 
ASPECTOS INDICADORES DE QVT 
Compensação justa e adequada  Treinamento, responsabilidade e condições de 
trabalho; 
 Remuneração compatível e justa; 
 Igualdade interna e externa. 
 
Condições de trabalho  Condições físicas de trabalho apropriadas, 
segura e saudável; 
 Jornada de trabalho coerente; 
 Ambiente sem insalubridade. 
Uso ou desenvolvimento de 
capacidades 
 Autonomia; 
 Diversas habilidades sem ser algo repetitivo e 
monótono; 
 Planejamento das atividades; 
 Realizar as tarefas por completo. 
Oportunidade de crescimento e 
segurança 
 Crescimento profissional e pessoal; 
 Oportunidade de carreira; 
 Possibilidade de melhoria salarial. 
 
Integração social na organização  Inexistência de preconceito; 
 Igualdade as todos; 
 Mobilidade; 
 Senso comunitário; 
 Compartilhamento de informações.  
Constitucionalismo  Privacidade pessoal; 
 Liberdade e direito de expressão; 
 Igualdade no tratamento; 
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 Proteção ao trabalhador. 
Trabalho e vida  Horários de trabalho flexíveis; 
 Evitar constantes mudanças de residência; 
 Disponibilidade de tempo para a família e 
lazer. 
Relevância social  Responsabilidade social; 
 Diminuição de poluentes; 
 Reaproveitar os lixos; 
 Auxílio há população com renda inferior. 
Fonte: Adaptado pela autora, de Walton (1973). 
 
 
2.8 Gerações e suas características 
 
De acordo com Oliveira (2010), o conceito de gerações é visto pela sociedade 
moderna como o marco de vinte anos que separa uma geração da outra, os jovens 
com vinte anos de idade passam a fazer suas próprias escolhas pessoais, políticas, 
ou seja, passam a interceder de forma efetiva na sociedade. 
Atualmente convivemos com cinco gerações diferentes cada uma com suas 
características, e é comum famílias conviverem conjuntamente com bisavós, avós, 
pais, filhos e netos. Isso vem ocorrendo devido ao aumento da expectativa de vida 
por meio do avanço cientifico, melhoramento o acesso e informações e cuidados 
com a alimentação, o que possibilita que as pessoas façam escolhas que possam 
ajudar a ter uma vida com mais qualidade e mais longa (OLIVEIRA, 2010). 
A seguir apresenta-se as cinco gerações existentes e suas mais diversas 
características. 
 
2.8.1 Geração Belle Époque ou Tradicionalista 
 
A geração Belle Époque conhecida também como Tradicionalista, segundo 
Oliveira (2010), são as pessoas nascidas entre os anos de 1920 a 1940, cresceram 
no meio de uma grande crise econômica decorrente a primeira Guerra Mundial. 
Muitas famílias migraram na tentativa de fugirem das consequências ocasionadas 
pela guerra, buscando refúgio e melhores condições de trabalho.  
De acordo com o autor, não havia oportunidades de desenvolvimento e 
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crescimento para os jovens de origem humilde, muitos deles, migrantes da zona 
rural com pouca qualificação que buscavam trabalho para sustentar-se, acabavam 
trabalhando nas indústrias como operário, os que possuíam melhores qualificações 
chegavam a exercer cargos administrativos. 
A carreira militar era seguida por jovens de todas as classes sociais, os mais 
humildes com o objetivo de conquistar poder ou reconhecimento público; os mais 
privilegiados com o interesse de conseguir sua independência da autoridade dos 
pais (OLIVEIRA, 2010). 
O autor relata ainda que o cenário mundial nesse período era caótico, pais 
separados, guerras, crises fizeram com que os jovens desenvolvessem valores 
fortes de compaixão, solidariedade e resgatassem laços familiares e de bons 
costumes que interferiu significativamente quando chegaram há fase adulta. 
A grande missão motivadora dessa geração foi reconstruir a sociedade e 
refazer a estrutura social econômica, isso fez com que grande parte dos jovens 
direcionasse a formação das suas próprias famílias, na educação dos seus filhos e 
na relação com o trabalho (OLIVEIRA, 2010).  
Características relevantes dessa geração, segundo Oliveira (2010) e Erickson 
(2011) são: 
 Diligentes no trabalho: não havia outra possibilidade de focar outra coisa 
que não fosse à reestruturação da sociedade, e isso somente seria 
alcançado com muita dedicação e trabalho árduo; 
 Fidelidade no trabalho e matrimonial: tornaram-se dogmas sociais nos 
quais a separação do relacionamento não era considerada em hipótese 
nenhuma. Portanto, o casamento e o emprego passaram a ser “até que a 
morte nos separe” e; 
 Respeito a autoridades e regras: era um importante apoio para a geração 
que ficou conhecida por ter uma paciência sem fim, sabendo que o dever 





2.8.2 Geração Baby Boomers  
 
Segundo Oliveira (2010), o fim da Segunda Guerra Mundial ocorreu 
principalmente pelo lançamento da bomba atômica. Os anos de 1945 a 1960 ficaram 
marcados pelo cenário positivo no pós-guerra, e gerou um aumento significativo de 
crianças nascidas naquela época que ficaram conhecidas como Baby Boomers. 
Nascer durante esse período possuía algumas vantagens, pois com a reconstrução 
da sociedade as crianças desfrutariam de tempos melhores do que seus pais 
haviam tido. Desde muito cedo essa geração foi instruída a respeitar valores 
familiares e ter disciplina no trabalho e nos estudos, como recompensas eram 
indicadas à bons empregos ou até mesmo a aprovação em universidade 
conceituada, contestações não eram aceitas, os que tentavam infringir recebiam 
castigos e punições. 
Segundo o autor, diante de tanta disciplina e rigidez imposta, muitos jovens 
rebelavam-se e desobedeciam todas as regras ou ordem que eram estabelecidas, 
fazendo o uso de música como forma de manifestar suas insatisfações. Surgiu 
nesse período o Rock and Roll e através do som de Elvis Presley, Little, Buddy 
Holly, Bob Dylan, Beatles e Rollinh Stones esses jovens formaram suas identidades. 
Diante disso, era possível identificar dois perfis de jovens naquela época, os 
disciplinados, normalmente filhos de pais militares, não contestavam a rigidez que 
era imposta pelos seus pais e buscavam ter um comportamento exemplar digno de 
ser copiado, ingressavam rapidamente na vida adulta e graças ao seu 
comportamento conseguiam empregos que proporcionassem estabilidade em 
grandes empresas. Por sua vez, os rebeldes na sua maioria filhos de pais ricos, 
buscavam infringir regras imposta pelos seus pais e pela sociedade, usavam roupas 
justas, cabelo comprido, lutavam pela liberdade e reivindicavam mudanças no 
cenário político do mundo e no Brasil participaram da luta contra a ditadura militar. 
Ambos perfis, mesmo sendo tão distintos, possuíam características comuns herdada 
da geração anterior podendo identificar-se através da forte expectativa pela 
gratificação que essa geração desenvolveu ao alcançar o crescimento pessoal 
adquirido por meio do seu trabalho (SILVA, 2010). 
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Essa geração, segundo o autor, preocupa-se muito com a manutenção de um 
ambiente de qualidade e de justiça. De acordo com Zemke, Raines e Filipczak 
(2008) essa geração coloca o trabalho na frente de tudo inclusive da família. 
Erickson (2011) complementa que essa geração valoriza muito o reconhecimento 
individual, onde o dinheiro era visto como forma de recompensa ou motivação no 
trabalho. Oliveira (2010, p. 52) finaliza afirmando que “a preocupação com o bem-
estar e com a saúde surgiu na maturidade dessa geração, e é cultivada até hoje na 
expectativa de ser eternamente jovem”.  
 
2.8.3 Geração X 
 
De acordo com Oliveira (2010), essa geração recebe esse nome pois 
representa os jovens que não possuíam identidade, precisando enfrentar um futuro 
promissor. Nascidos entre os anos de 1960 a 1980 essa geração cercou-se por 
diversos eventos históricos, como o assassinato de vários líderes políticos 
importantes entre eles os irmãos John e Bob Kennedy, Martin Luther King e Malcolm 
X, do qual o nome foi empregado para nomear essa geração. 
Essa geração segundo o autor, tinha uma estrutura familiar bem diferente da 
sua antecessora, sendo que pais separados e mães trabalhando em tempo integral, 
as crianças eram criados e educados por outras pessoas. A televisão teve forte 
influência na educação das crianças, a rotina familiar também mudou devido aos 
programas de TV. De acordo com Oliveira (2011), a geração X foi a geração mais 
atraída pelo apelo consumista devido a influência que a TV gerou. 
A música passou a ser usada por esses jovens como forma de manifestar 
seus valores e suas posições políticas. Graças a essa geração a música passou a 
representar de forma significativa a comunicação e identificação dos jovens, que 
reuniam-se com outros jovens que tivessem o mesmo estilo (OLIVEIRA, 2010).  
Diante de vários acontecimentos, dentre eles a insatisfação conjugal que se 
presenciava em casa, modificou-se as expectativas dos relacionamentos futuros, 
fazendo com que muitas crianças dessa geração sofressem com as brigas 
constantes dos seus pais, muitas vezes até fisicamente. Em consequência disso, os 
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jovens da geração X passaram a dar prioridade para o trabalho, usando a relação 
familiar somente como pretexto para chegar a autorealização. Pode-se dizer que 
essa geração ficou marcada por ser autoconfiante nas escolhas e sempre buscou 
direitos de justiças e decisões igualitárias (OLIVEIRA, 2011).  
Dos Santos (2011) complementa que essa geração além de ser autoconfiante 
valoriza a criação, a educação e a independência acima do trabalho. A geração X 
busca sempre organizações que melhor atender suas necessidades, podendo ter 
acima de tudo um equilíbrio entre a vida profissional e pessoal. 
A geração X está constantemente em contato com a Y, o que é possível 
observar semelhanças e diferenças e, devido às diferenças os conflitos tem se 
tornado cada vez mais frequentes no meio profissional (STAUFFER, 2003).  
 
2.8.4 Geração Y 
 
Quanto à denominação da Geração Y, Linpkin e Perrymore (2010) afirma que 
essa geração é formada por nascidas entre os anos de 1980 e 2000, sendo filhos 
dos Baby Boomer e dos primeiros membros da geração X, os mais novos estão 
deixando a adolescência e os mais velhos não chegaram aos trinta anos de idade 
ainda. 
Essa geração vem de mães independentes que tem sua vida profissional 
ativa, os pais normalmente não são muito presentes na criação dos filhos, dessa 
forma buscam preencher essa lacuna oportunizando educação de qualidade, 
proporcionando-lhes viagens, cursos, esportes e até tecnologias. Essa geração vive 
num modelo familiar mais flexível, em que muitos são filhos de pais separados, 
convivem tranquilamente com madrastas, padrastos, irmãos de pais diferentes e 
namorados dos pais e das mães. Preparar essa geração para o mundo competitivo 
tornou-se uma missão de vida para seus pais (RAINES, 2000).  
De acordo com Loiola (2009), essa geração é considerada uma geração de 
jovens inteligentes, autoconfiantes, alegres, informais, agitados, com uma boa 
autoestima devido o carinho, cuidado e possibilidade de maiores informações 
recebidos a mais que as gerações anteriores. 
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Dos Santos (et. al, 2011) definem também essa geração como sendo mais 
individualista se comparada com as anteriores, buscam o direito da autonomia da 
opinião e de ação, normalmente essa geração sempre está fazendo várias coisas ao 
mesmo tempo, e gostam de ser desafiados e de ter oportunidades. 
Do mesmo modo, Oliveira (2010) menciona que outra característica comum 
que pode ser encontrada nos profissionais desta geração é o interesse pessoal e de 
crescimento que está acima dos interesses coletivos. Isso faz com que mude de 
emprego com facilidade se o mesmo não está lhe satisfazendo pessoalmente e 
profissionalmente. Para esta geração é fundamental trabalhar no que lhe dá prazer. 
A geração Y não está acostumada à hierarquia e ambientes autoritários e, 
muitas vezes, trabalha por estímulo, gosta de ser reconhecida pelo que faz e de 
utilizar seus conhecimentos para atingir as metas da empresa, além de necessitar 
do feedback constante por parte de seus líderes. 
A tendência é que esses jovens se juntem com outros jovens que possuem 
características semelhantes. Em nenhuma outra época a juventude foi tão variada 
como a Y, e que se autodenominam segundo Silva (2010) de: 
 Os alternativos: procuravam se diferenciar dos demais através do estilo 
musical, maneira de se vestir, relacionamentos, interagiam somente com 
pessoas do seu grupo, são conhecidos como góticos, emos e os punks; 
 Os burgueses: possui um poder aquisitivo maior, sua educação vem de 
colégios particulares, gostam de sair na noite, de viajar, preocupam-se 
muito com a aparência, os blogueiros fazem uso das redes sociais, 
também manifestam-se através do estilo musical, entre esses jovens 
temos os fanqueiros, metaleiros ou roqueiros, sertanejos, pagodeiros entre 
outros estilos e; 
 Os urbanos: vivem nas grandes cidades, vão em busca de bons empregos 
que tenham boa remuneração, sentem-se confortáveis em ambientes que 
tenham ar condicionado, são praticantes de esportes, extremamente 
consumistas, entre esses jovens está os urbanos e também os que moram 
na periferia, que normalmente ingressam muito cedo no mercado de 




Loiola (2009) acrescenta que uma característica forte dessa geração é a boa 
convivência com a diversidade e as diferenças de religião, sexo e nacionalidades, 
seu interesse pela política é praticamente inexistente e preocupam-se com o meio 
ambiente. 
A geração Y é extremamente influenciada pela tecnologia, pois esses jovens 
não conheceram o mundo antes da existência da TV, celular e internet, que são 
ferramentas utilizadas por eles diariamente, tornando a informação irrestrita e sem 
limites (OLIVEIRA, 2010). 
Segundo Kuntz (2009), essa geração é muito esperta, interessada, ousada e 
questionadora, gostam de expor suas ideias, não são adeptos a formalidade e 
buscam sempre defender suas opiniões. Gostam de ter reconhecimento naquilo que 
fazem, costumam não permanecer muito tempo na mesma organização, enquanto 
permanecerem gostam de desafiados com algo que desperte o seu interesse, são 
fieis aos seus interesses e não as organizações. 
Essa geração tem em suas mãos as facilidades do mundo atual, porém para 
fazer jus a uma boa posição no mercado de trabalho terá que aprender a gostar do 
que faz, de maneira que possa valorizar cada chance de agregar conhecimento 
mantendo-se tempo bastante para ser estimulado de verdade, e assim deixar de ser 
apenas um jovem potencial e finalmente mostrar o seu talento (OLIVEIRA, 2012). 
Quando refere-se ao que essa geração valoriza dentro das organizações 
Oliveira (2010), afirma que a qualidade do relacionamento com o líder é fundamental 
para ligação com os objetivos e direcionamento da energia para o resultado.  
“A simples troca de emprego já não está associada apenas a benefícios 
financeiros, e sim à falta de desafios coerentes para as expectativas dos jovens” 
(OLIVEIRA, 2010, p. 131).  
Este autor ainda propõe que os modelos baseados em produção e processos 
sejam substituídos por outros que envolvem relacionamentos e resultados, 
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enfatizando também a importância da harmonia no ambiente de trabalho e a 
manutenção de um clima promissor de bons relacionamentos e desenvolvimento. 
 
2.8.5 Geração Z 
 
A literatura ainda apresenta uma geração de adolescentes que tem sido 
denominada de geração Z. Devido a ser um acontecimento recente ainda não 
definiu-se um limite de idade. Essa geração foi nomeada de Z devido a expressão 
“zapear”, que significa o ato de mudar diversas vezes o canal da televisão pelo 
controle remoto em busca de encontrar algo interessante de ver ou ouvir, 
identificando o que a geração tem em comum, fazer diversas coisas ao mesmo 
tempo (CERETTA e FROEMMING, 2011). 
Segundo Tapscott (2010) essa geração deseja estar conectado com todos ao 
mesmo tempo, e para isso fazem o uso de redes sociais através de celulares e 
computadores. Não gostam de sentar-se para assistir a televisão como faziam seus 
pais, ela funciona como forma de melodia enquanto buscam informações ou 
conversam on-line com amigos. 
Segundo Inácio (2014), essa geração nasceu em meio a era da tecnologia da 
informação, tendo esse acesso muito rapidamente. Diante da velocidade de 
conseguirem as informações que necessitam, gerou certa ansiedade no que diz 
respeito a atividades profissionais. Souza (2011) acrescenta que além do uso 
constante dessas ferramentas, do avanço das informações e as diversas maneiras 
da mídia, acabam influenciando diretamente em algumas características no 
comportamento dessa geração como, por exemplo, principalmente, na facilidade em 
realizar várias atividades simultaneamente. 
Outra característica que segundo Fagundes (2001), essa geração apresenta 
em relação á tecnologia possibilidades que esses serviços on-line trazem, esses 
jovens tendem a deixar de serem apenas consumidores da informação e passaram 
a ter um envolvimento na divulgação desse conteúdo. 
Um dos grandes problemas dessa geração conforme aborda Ciriaco (2009), 
está relacionado a interação social e o pouco desenvolvimento interpessoal. Uma 
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grande parte desses jovens acaba sofrendo com a falta de expressão no momento 
de comunicar-se verbalmente, o que acaba ocasionando uma série de adversidades. 
Diante todas as características apresentadas pelos autores, Oliveira (2012) 
afirma ainda que essa geração herdará diversas características da geração 
antecessora a Y, porém de maneira mais acentuada e intensificada, desse modo 












3 MÉTODO DE PESQUISA 
 
 
Neste capítulo apresenta-se os métodos utilizados na elaboração do presente 
trabalho bem como os processos utilizados com a finalidade de qualificar e 
quantificar os aspectos relevantes para a QVT na opinião da geração Y 
representado pelos estudantes do Centro Universitário UNIVATES – Lajeado/RS, 
nascidos entre os anos de 1980 a 2000. 
Método, segundo Beuren (2003), é a ordem para se atingir os objetivos 
propostos na pesquisa. De acordo com Vergara (2010) pesquisa metodológica é um 
instrumento que manuseia ou capta a realidade através de procedimentos, maneiras 
e modelos para concluir-se algo. O método é apenas um conjunto para ordenar os 
diversos processos utilizados para atingir o resultado que se deseja (CERVO, 
BERVIAN E SILVA, 2007).  
Quando buscamos conceituar pesquisas, podemos citar Lakatos e Marconi 
(2003, p. 155) que defini: 
 “A pesquisa, portanto, é um procedimento formal com método de 
pensamento reflexivo, que requer um tratamento científico e se constitui no caminho 
para conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais.” 
Dessa forma, o projeto de pesquisa, segundo Lakatos e Marconi (2003), pode 
ser desenvolvido através de seis fases fundamentais: seleção do tópico ou problema 
para investigação; definição e diferenciação do problema; levantamento de 
hipóteses de trabalho; coleta, sistematização e classificação dos dados; análise e 
interpretação dos dados e relatório do resultado da pesquisa. Malhotra (2001) 
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apresenta as fases fundamentais citando-as em seis etapas equivalentes as de 
Lakatos e Marconi (2003) sendo elas: definição do problema; elaboração de uma 
abordagem; formulação do projeto de pesquisa; trabalho de campo ou coleta de 
dados; preparação e análise dos dados e apresentação do relatório. 
Considerando os conceitos de ambos os autores, os passos podem ser 
definidos como:  
Fase 1: Definição do problema. 
Nessa fase deve-se considerar a finalidade da pesquisa, quais são as 
informações necessárias e imprescindíveis para o estudo (MALHOTRA, 2001). 
Lakatos e Marconi (2003) complementam afirmando que o momento da formulação 
do problema deve haver facilidade de entendimento, certeza e objetividade. A 
formulação do problema inclui entre outras fontes como, pesquisa bibliográfica, 
pesquisa qualitativa. A pesquisa bibliográfica se dá através de livros e artigos sobre 
o assunto proposto. 
A formulação do problema do presente trabalho ocorreu juntamente com a 
professora orientadora durante o mês de fevereiro de 2015, onde se identificou que 
por ser um assunto pouco explorado, há necessidade de identificar quais são os 
aspectos que a geração Y considera relevante para ter a QVT, podendo assim 
possibilitar que as organizações criem um plano de ação para corresponder as 
expectativas desses jovens, elevando as possibilidades de retenção dessa força de 
trabalho.  
Fase 2: Elaboração de uma abordagem do problema. 
Esta fase abrange a concepção de uma estrutura teórica e elementos 
capazes de influenciar na elaboração da pesquisa (MALHOTRA, 2001). Assim, essa 
fase aconteceu com a construção do referencial teórico apresentado no capítulo 2 e 
foi completada no momento da realização das entrevistas de profundidade, 
conforme citado na sequência do presente capítulo. 
Fase 3: Concepção da pesquisa 
De acordo com Malhotra (2001), a concepção da pesquisa especifica os 
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procedimentos essenciais para se atingir as informações precisas.  Tem por 
finalidade criar um estudo que irá testar as propriedades de interesse, vai determinar 
possíveis respostas aos questionamentos da pesquisa e prover as informações 
necessárias para a tomada de decisão. A concepção da pesquisa contém as 
seguintes etapas: 
 Análise da pesquisa bibliográfica; 
 Pesquisa qualitativa; 
 Método de coleta de dados quantitativos (pesquisa, observação e 
experimentação); 
 Procedimentos de medição e escalonamento; 
 Criação de questionário; 
 Processo de amostragem e tamanho da amostra; 
 Plano de análise dos dados. 
A concepção da pesquisa deste trabalho ocorreu através dos meios descritos 
nos itens 3.2, 3.3 e 3.4. 
Fase 4: Coleta de dados. 
Segundo Lakatos e Marconi (2003) a coleta de dados é uma fase da pesquisa 
que tem o propósito de iniciar a aplicação dos instrumentos estruturados e das 
técnicas escolhidas, com o objetivo de realizar a coleta de dados esperado. 
De acordo com Malhotra (2001), a coleta de dados pode envolver pessoas 
que operam no campo, como por exemplo, em caso de entrevistas pessoais, correio, 
telefone entre outros. É imprescindível que a pessoa que irá realizar essa tarefa seja  
treinada e supervisionada adequadamente a fim de minimizar possíveis erros. 
Complementando o conceito desses autores, Vergara (2010) afirma que a 
coleta de dados é o modo como o pesquisador pretenderá coletar os dados para a 
elaboração do estudo. 
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O item 3.3.4 descreve como ocorreu a coleta de dados do presente trabalho. 
Fase 5: Preparação e análise dos dados. 
Segundo Malhotra (2001) a preparação dos dados requer uma atenção e 
cuidados especiais, para que se atinja um bom grau de qualidade nos resultados 
estatísticos. Caso não haja cuidado e atenção nessa fase, esses resultados podem 
ter algum comprometimento podendo ser interpretados de maneira incorreta. 
De acordo com Lakatos e Marconi (2003), os dados são relevantes, pois 
podem trazer respostas para o problema investigado. O método adotado para a 
preparação e análise dos dados que facilitou a preparação e apresentação do 
relatório de conclusão são apresentadas no item 3.4. 
Fase 6: Redação e apresentação do relatório. 
Segundo Lakatos e Marconi (2003) o relatório é composto desde o 
planejamento até as conclusões, inserindo o método utilizado. Sua finalidade é 
informar os resultados da pesquisa detalhada a fim de alcançar seu objetivo. 
De acordo com Malhotra (2001), o projeto deverá ser documentado em forma 
de relatório escrito, as perguntas específicas identificadas, descrição da abordagem, 
a concepção da pesquisa, a coleta de dados e os procedimentos de análise de 
dados aplicados, resultados e as principais observações. 
 
3.1 Tipo de pesquisa  
 
No presente trabalho, a pesquisa aconteceu em duas etapas: a primeira etapa 
exploratória e qualitativa, a fim de gerar aspectos que os estudantes valorizam em 
uma empresa e o que consideram ser QVT. Esses dados foram analisados e 
confrontados com o referencial teórico fornecendo base para a concepção de um 
instrumento de coleta de dados que foi utilizado da segunda etapa, sendo esta, 
quantitativa e descritiva, que buscou dados que possibilitaram a análise e conclusão 





3.2 Etapa exploratória 
 
O presente trabalho utilizou uma pesquisa exploratória que, de acordo com 
Mattar (1999), tem por finalidade enriquecer o grau de conhecimento do pesquisador 
sobre o problema proposto.  
A pesquisa exploratória tem o objetivo de investigar um problema ou uma 
situação com o propósito de detectar uma maior compreensão e entendimento. 
Geralmente não se utiliza questionários estruturados, as amostras são pequenas e 
não são representativas (MALHOTRA, 2001). Segundo Gil (1989), a pesquisa 
exploratória tem por objetivo aperfeiçoar, responder e mudar conceitos e opiniões de 
acordo com o problema proposto na pesquisa. 
 
3.2.1 Pesquisa bibliográfica 
 
Segundo Lakatos e Marconi (2003, p. 183):  
A pesquisa bibliográfica, ou fontes secundárias, abrange toda a bibliografia 
já tornadas públicas, em relação ao tema em estudo, desde publicações 
avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses e 
materiais cartográficos etc. 
 
De acordo com Malhotra (2001) essa pesquisa nem sempre trás todas as 
respostas para o problema proposto, mas ele pode ser muito útil para conseguir 
identificar o problema, definir melhor o problema; desenvolver uma abordagem para 
o problema e desenvolver uma compreensão adequada da pesquisa. 
As fontes bibliográficas utilizadas no presente trabalho são livros e artigos 
científicos sobre o tema em questão, trazendo em especial os conceitos de autores 
como: Antônio Carlos Gil (2011, 2001 e 1989); B. R. Pontes E. C. (1988); Fernandes 
(1996 e 1998); Idalberto Chiavenato (2010, 2009, 2008 e 1989); Luís César Araujo e 
Adriana Amadeu Garcia (2010); Marcia Regina Banov (2012); Maria Helena Alves 




3.2.2 Pesquisa documental  
 
A pesquisa documental caracteriza-se pela fonte de coleta de dados que fica 
limitado a documentos, escritos ou não, denominado também de fontes primárias 
(LAKATOS e MARCONI, 2003).  
Segundo Malhotra (2001, p. 127) “dados primários são gerados para a 
finalidade específica de solucionar o problema em pauta”. Essa fase buscou bases 
para sustentar o objetivo geral desse trabalho, que é identificar os aspectos 
considerados relevantes para a QVT segundo a geração Y. Para realizar essa fase, 
foi aplicada uma pesquisa de profundidade, embasada em um roteiro estruturado 
para entrevista do ANEXO A. A pesquisa de profundidade foi realizada com uma 
amostra por conveniência, de 20 estudantes do Centro Universitário UNIVATES 
nascidos entre os anos de 1980 a 2000, escolhidos aleatoriamente pela autora do 
trabalho.   
Os alunos entrevistados foram estimulados a dizer quais são os aspectos que 
valorizam na empresa onde trabalham ou que valorizariam em uma empresa onde 
fossem trabalhar e o que consideram proporcionar QVT. 
 
3.2.3 Estruturação do questionário 
 
Segundo Gil (1989), a construção do questionário deve traduzir os objetivos 
específicos da pesquisa. 
De acordo com Aaerker, Kumar e Day (2011), além de cada questionário 
necessitar de um planejamento com base nos objetivos específicos da pesquisa, há 
uma sequência de etapas fundamentais que o pesquisador deve dar importância na 
elaboração de um bom questionário, que são: 
 Planejamento do que irá ser mensurado; 
 Formular as perguntas para alcançar as respostas necessárias; 




 Utilizar umas amostra pequena para testar o questionário em relação a 
ambiguidade e omissão e; 
 Correção de problemas. 
 No entendimento de Malhotra (2011), o questionário é um instrumento 
estruturado utilizado para coletar dados, onde contempla diversas perguntas escritas 
ou verbais, que deve ser respondido pelo entrevistado. 
A partir das informações presentes na bibliografia e também, das informações 
obtidas pela pesquisa qualitativa conforme apresentado no ANEXO A, foi elaborado 
o questionário, instrumento utilizado para a coleta de dados primários.   
Buscando a apresentação de fácil entendimento, as perguntas foram 
apresentadas de forma fechada, ordenadas e estruturadas com múltiplas 
alternativas de resposta, com o propósito de colher dados e informações 
fundamentais à opinião da população em questão. Utilizou-se escalas de adaptação 
fácil à pesquisa dos aspectos considerados relevantes para a QVT na opinião da 
geração Y, proposta do trabalho. 
No questionário utilizado como instrumento de coleta de dados esta 
apresentado no ANEXO B sendo contemplado no mesmo, questões que 
possibilitaram coletar dados quanto ao perfil demográfico (gênero, faixa etária, se 
trabalha, curso e semestre) e quanto a nove aspectos relevantes para a QVT, 
sendo: 
a) Compensação justa e adequada: sentimento de que é adequadamente 
remunerado em relação às responsabilidades e tarefas assumidas e em 
relação ao que o mercado de trabalho remunera; 
b) Condições de trabalho: entendimento que a estrutura e as condições 
físicas, assim como a jornada de trabalho são adequadas à função; 
c) Uso ou desenvolvimento de capacidade: refere-se ao espaço que lhe é 
proporcionado para desenvolver suas capacidades e habilidades; 
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d) Oportunidade de crescimento e segurança: faz menção à oportunidade de 
crescimento e estabilidade profissional proporcionada na empresa; 
e) Integração social na organização: Inclui aspectos de relacionamento 
pessoal com os demais públicos (em especial colegas de trabalho) e 
sentimento de autoestima no local de trabalho; 
f) Constitucionalismo: engloba o cumprimento das obrigações legais 
trabalhistas; 
g) Trabalho e vida: compreende a possibilidade de conciliar trabalho e outras 
atividades de interesse pessoal, como por exemplo, tempo para família, 
lazer, etc; 
h) Relevância social: abrange os aspectos que geram orgulho, autoestima do 
trabalhador em estar vinculado à empresa; 
i) Relacionamento com líderes: boa convivência, acessibilidade, sinergia 
com às lideranças, chefias. 
 
3.3 Pesquisa descritiva  
 
Segundo Gil (1989), a pesquisa descritiva tem a finalidade de descrever 
características de determinada população, fenômeno ou estabelecer relações entre 
variáveis. 
Vergara (2010) acrescenta dizendo que a pesquisa descritiva também pode 
determinar correlações entre variáveis e definir sua natureza. Seu objetivo principal 
não é explicar os fenômenos que descreve, ainda que sirva de base para tal 
explicação. 
A pesquisa descritiva buscou as respostas para responder o objetivo geral do 
presente trabalho, que é identificar os principais aspectos considerados relevantes 






A população alvo segundo Jr. (et al., 2005, p. 239): 
 “[...] é um grupo completo de objetos ou elementos relevantes para o projeto 
de pesquisa.”  
São importantes por que dispõe das informações que o projeto de pesquisa 
se propõe a coletar. 
População é uma quantidade de habitantes em um determinado local, um 
conjunto de elementos como empresas, produtos, pessoas que tem características 
que serão o objeto da pesquisa (VERGARA, 2007).  
A população-alvo do presente estudo é representada por acadêmicos do 
Centro Universitário UNIVATES nascidos entre 1980 e 2000. 
O presente trabalho utilizou-se da técnica da amostra probabilística, onde 
foram aplicados 400 questionários, sendo estes entregues para acadêmicos em sala 
de aula. De acordo com Malhotra (2001), a amostra probabilística é escolhida por 
acaso. Essa amostragem constitui em um processo em que cada elemento da 
população possui uma chance certa de ser inserido na amostra. O erro para uma 
estimativa percentual com essa amostra é de mais ou menos 5% para um nível de 
confiabilidade de 95%. 
  
3.3.2 Escala de mediação 
 
A escala de classificação que será utilizada no questionário é a escala Likert, 
que segundo Malhotra (2001) denominou-se assim em homenagem ao seu criador 
Renis Likert. Essa escala é muito utilizada, pois requer que os entrevistados 
assinalem um grau de concordância ou discordância com cada uma de uma série de 
afirmações relacionadas com os objetos de estímulo. Essa escala tem 5 pontos, que 
varia de “sem relevância nenhuma’’ equivalente a pontuação (1) e “muito relevante” 
equivalente a pontuação (5).  
O questionário está apontado ao levantamento de dados para o conhecimento 
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dos aspectos considerados relevantes para a QVT segundo a geração Y, 
representada por acadêmicos do Centro Universitário UNIVATES nascidos entre os 
anos de 1980 a 2000, levando em conta também outras variáveis como sexo, idade, 
e se estão empregados ou não. 
 
3.3.3 Pré-teste do instrumento 
 
Para Jr. (et al., 2005) um pré-teste é um questionário utilizado em uma 
pequena amostra de pessoas entrevistadas com características similar a da 
população-alvo.  
Malhotra (2001) complementa afirmando que normalmente nenhum 
questionário de pesquisa de campo é aplicado sem antes aplicar um pré-teste 
apropriado. 
De acordo com Gil (1989), o pré-teste de um instrumento de coleta de dados 
tem por assegurar-lhe validade e precisão. Após estruturado, o instrumento de 
coleta de dados foi testado pela pesquisadora junto à 20 alunos que se encaixam no 
perfil definido para a amostra, sendo realizados os ajustes necessários. 
Segundo Malhotra (2001), a melhor forma de realizar o pré-teste é através da 
entrevista pessoal, pois assim o entrevistado conseguirá ver o questionário e torna-
se possível fazer perguntas mais complexas e consistentes.  
Os 20 questionários do pré-teste foram aplicados no mês de agosto de 2015, 
em uma quarta-feira, em horário de aula das 19:10 h às 19:30 hs, selecionando um 
ponto de partida aleatório na disciplina cursada pela pesquisadora. 
 
3.3.4 Plano de coleta de dados 
 
Concluídas as fases de determinar o instrumento de coleta de dados e definir 
o plano amostral foi iniciada a etapa da coleta de coleta de dados. De acordo com 
Jr. et al (2005, p. 152) “os dados são coletados por meio de uma ou mais das 
seguintes formas: observação, entrevista e/ou questionários”. 
54 
 
Segundo Lakatos e Marconi (2003), a coleta de dados constitui em uma etapa 
da pesquisa onde se inicia a aplicação dos instrumentos e técnicas selecionadas, 
porém a utilização das técnicas se da mediante o tipo de investigação da pesquisa.  
Os dados do presente estudo foram coletados pela autora do trabalho 
mediante aplicação de 400 questionários estruturados, sendo estes aplicados junto à 
acadêmicos do Centro Universitário UNIVATES, nascidos entre os anos de 1980 a 
2000 durante as aulas destes.  
Os questionários foram entregues pela pesquisadora que na ocasião explicou 
o propósito da pesquisa e esclareceu o método de preenchimento do questionário, 
inclusive esclarecendo que o mesmo deveria ser preenchido somente pelos alunos 
nascidos de 1980 à 2000. A aplicação do questionário aconteceu nos dias 31 de 
agosto e 02, 03, 04, 21, 22, 23 de setembro de 2015, em horário de aula, que 
compreende das 19:10 h às 22:30 hs. 
 
3.4 Análise de dados 
 
Segundo Aaerker, Kumar e Day (2011), a análise de dados é um conjunto de 
técnicas e métodos que tem a finalidade de extrair informações dos dados que serão 
coletados. 
A etapa de preparação dos dados requer atenção e cuidados especiais, para 
que os resultados estatísticos sejam obtidos com qualidade. Se essa etapa não 
obtiver a devida atenção que necessita, os resultados estatísticos poderão ser 
comprometidos o que poderá gerar a interpretação incorreta dos dados 
(MALHOTRA, 2001). 
A etapa quantitativa da pesquisa foi analisada e seus resultados foram 
interpretados utilizando as ferramentas do software Sphinx e o cálculo do Aplha de 







Segundo Mattar (2006, p. 18) “a confiabilidade de uma medição refere-se a 
quanto o processo está isento apenas dos erros amostrais”. 
O coeficiente de confiabilidade deve informar se o questionário possui lógica 
em suas respostas, apresentando coerência no que os estudantes da geração Y 
considerarem aspectos relevantes para a QVT. O presente estudo para considerar a 
consistência do questionário utilizou o índice Alpha de Cronbach ou coeficiente alfa, 
sendo que o resultado obtido neste foi de 0,817. 
O coeficiente alfa ou Alfa Cronbach, é a média de todos os coeficientes 
meio-a-meio que resultam das diferentes maneiras de dividir ao meio os 
itens da escala. Este coeficiente varia de 0 a 1, e um valor 0,6 ou menos. 
Indica confiabilidade insatisfatória da consistência interna” (MALHOTRA, 




3.4.2 Média e desvio padrão 
 
Segundo Malhotra (2001,) a média, ou valor médio, é uma medida de 
tendência central bastante utilizada para estabelecer em média quando dados foram 
coletados utilizando-se uma escala de intervalo ou de razão.  O mesmo autor 
conceitua como “[...] valor obtido somando-se todos os elementos de um conjunto e 
dividindo-se a soma pelo número de elementos” (MALHOTRA, 2001, p. 402). E, 
desvio padrão como “[...] a raiz quadrada da variância” (MALHOTRA, 2001, p. 403). 
Para as variáveis onde utilizou-se a escala Likert, foram analisados as médias 
e desvios padrões, com a finalidade de verificar como a amostra se comportará em 
relação a cada variável e respectivos aspectos. 
 
3.4.3 Distribuição de frequência 
 
No presente trabalho, a distribuição de frequências foi utilizada para facilitar a 




Malhotra (2011) afirma que o objetivo da distribuição de frequência é adquirir 
uma contagem do número de respostas aliado a diferentes valores da variável, e 













4 RESULTADO DA PESQUISA 
 
 
No presente capítulo apresentam-se os resultados obtidos a partir da 
tabulação dos 398 questionários validados. 
Com as análises que ocorreram após a digitação e tabulação eletrônica das 
respostas no banco de dados, foram relatados os resultados observados. A análise 
foi realizada por meio de aplicação de técnicas estatísticas e interpretação de dados. 
O objetivo principal da análise é possibilitar que o pesquisador defina 
conclusões com as informações alcançadas com a pesquisa. 
 
4.1 Perfil demográfico 
 
Para a caracterização demográfica, foram utilizadas as variáveis: a) ano de 
nascimento, b) sexo, c) envolvimento com o trabalho, d) curso matriculado e e) 
semestre. 
a) Ano de nascimento; 
Ano de nascimento foi uma das variáveis utilizadas para caracterizar os dados 
demográficos e apresenta os resultados conforme a TABELA 01 e GRÁFICO 01. 
Tabela 1 – Distribuição dos participantes da pesquisa pelo ano de nascimento 
Ano de nascimento Número de informantes Percentual 
Antes de 1983 25 6,3 
De 1983 a 1986 23 5,8 
De 1986 a 1989 56 14,1 
De 1989 a 1992 107 26,9 
De 1992 a 1995 135 33,9 
TOTAL  398 100 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Observação: Mínimo = 1980, Máximo = 1997, Média = 1991, Desvio-padrão = 4,01.  
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Gráfico 1 – Distribuição dos participantes da pesquisa pelo ano de nascimento. 
 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Observação: Mínimo = 1980, Máximo = 1997, Média = 1991, Desvio-padrão = 4,01. 
 
Com 33,9% uma grande parte dos informantes nasceu entre os anos de 1992 
a 1995, 26,9% dos informantes nasceram entre 1989 a 1992 e 14,1% nasceram 
entre os anos de 1986 a 1989. Somando-se os nascidos de 1989 a 1995 temos 
60,8% dos informantes. 
b) Sexo; 
 
Outra variável utilizada para caracterizar os dados demográficos foi o sexo. 
Os resultados podem ser observados na TABELA 02 e GRÁFICO 02. 
Tabela 2 – Distribuição dos participantes da pesquisa segundo o gênero 
Sexo Número de informantes Percentual 
Feminino 232 58,3 
Masculino 166 41,7 
TOTAL  398 100 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
 
 
 Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
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Gráfico 2 – Distribuição dos participantes da pesquisa segundo o gênero 
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c) Envolvimento com trabalho; 
Envolvimento com o trabalho foi outra variável utilizada para caracterizar os 
dados demográficos. Os resultados podem ser observados na TABELA 03 e 
GRÁFICO 03. 
Tabela 3 – Distribuição dos participantes da pesquisa em termos de envolvimento 
com trabalho 
Trabalha Número de informantes Percentual 
Sim 371 93,2 
Não 25 6,3 
Não informou 2 0,5 
TOTAL  398 100 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa 
 
 
Gráfico 3 – Distribuição dos participantes da pesquisa em termos de envolvimento 
com trabalho 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
 
A tabela e o gráfico acima demostram que 93,2% dos informantes da 
pesquisa estão trabalhando atualmente. 
d) Curso matriculado; 
O curso matriculado foi uma das variáveis utilizadas para caracterizar os 












Tabela 4 – Distribuição dos participantes da pesquisa segundo o curso em que estão 
matriculados 
Curso Número de informantes Percentual 
Administração 187 47,0 
Ciências Contábeis 55 13,8 
Gestão de Micro e Pequenas Empresas 34 8,5 
Direito 29 7,3 
Logística 19 4,8 
Arquitetura e Urbanismo 14 3,5 
Gestão de Recursos Humanos 13 3,3 
Comércio Exterior 11 2,8 
Engenharia Civil 7 1,8 
Estética e Cosmética 5 1,3 
Fisioterapia 4 1,0 
Engenharia de Produção 3 0,8 
Farmácia 3 0,8 
Psicologia 3 0,8 
Publicidade e Propaganda 3 0,8 
Outros 8 2,0 
TOTAL 398 100 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Nota (*): Foram informados como outros cursos, com uma citação: Enfermagem, Biomedicina, Design 
de Moda, Gestão Financeira, Análise de Sistemas, Pedagogia, Engenharia Ambiental e 
Engenharia Elétrica. 
 
Gráfico 4 – Distribuição dos participantes da pesquisa segundo o curso em que 
estão matriculados 
 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Nota (*): Foram informados como outros cursos, com uma citação: Enfermagem, Biomedicina, Design 
de Moda, Gestão Financeira, Análise de Sistemas, Pedagogia, Engenharia Ambiental e 
Engenharia Elétrica.  
Administração 47,0%
Ciências Contábeis 13,8%
Gestão de Micro e Pequenas Empresas 8,5%
Direito 7,3%
Logística 4,8%
Arquitetura e Urbanismo 3,5%
Gestão de Recursos Humanos 3,3%
Comércio Exterior 2,8%
Engenharia Civil 1,8%
Estética e Cosmética 1,3%
Fisioterapia 1,0%
Engenharia de Produção 0,8%
Farmácia 0,8%
Psicologia 0,8%




Observa-se que 47% dos informantes estão cursando Administração de 
Empresas e 13,8% Ciências Contábeis, 8,5% estão cursando Gestão de Micro e 
Pequenas Empresas. Desta forma, a maioria, 69,3% dos informantes estão 
concentrados nestes cursos. Os demais cursos citados somam juntos 30,7% dos 
informantes. 
e) Semestre; 
Outra variável utilizada para caracterizar os dados demográficos foi o 
semestre que os informantes estão cursando atualmente, que podem ser 
observados na TABELA 05 e GRÁFICO 05. 
Tabela 5 – Distribuição dos participantes da pesquisa segundo o semestre que estão 
cursando 
Semestre Número de informantes Percentual 
1º Semestre 12 3,0 
2º Semestre 49 12,3 
3º Semestre 32 8,0 
4º Semestre 94 23,6 
5º Semestre 65 16,3 
6º Semestre 71 17,8 
7º Semestre 30 7,5 
8º Semestre 27 6,8 
9º Semestre 5 1,3 
10º Semestre 1 0,3 
12º Semestre 1 0,3 
Último Semestre 9 2,3 
Não informou 2 0,5 
TOTAL   398 100 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Gráfico 5 – Distribuição dos participantes da pesquisa segundo o semestre que 
estão cursando 
 
















A tabela acima demostra que 23,6% dos informantes da pesquisa estão no 4º 
semestre da faculdade, seguido de 17,8% que estão no 6º semestre e 16,3% dos 
informantes estão no 5º semestre. Somados representam a maioria com 57,7% dos 
informantes. 
 
4.2 Análise das médias e do desvio padrão por aspecto da pesquisa 
  
Tabela 6 – Grau de relevância dos aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho 
segundo os participantes da pesquisa 





















































































Compensação justa e adequada 0,5 2,0 9,0 40,5 48,0 0,0 100 
Condições de trabalho 0,5 1,3 4,5 41,2 52,3 0,3 100 
Uso ou desenvolvimento de 
capacidade 
0,5 1,5 10,6 47,0 40,5 0,0 100 
Oportunidade de crescimento e 
segurança 
2,0 2,0 7,3 33,7 54,3 0,8 100 
Integração social na organização 0,8 1,8 8,3 44,0 45,0 0,3 100 
Constitucionalismo 1,0 1,8 9,8 45,5 41,7 0,3 100 
Trabalho e vida 1,3 2,0 9,5 36,9 50,0 0,3 100 
Relevância social 0,8 2,3 10,8 45,5 40,7 0,0 100 
Relacionamento com líderes 1,3 1,8 4,5 36,4 56,0 0,0 100 
MÉDIA DO BLOCO 0,9 1,8 8,3 41,2 47,6 0,2 100 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Observação: Os valores da tabela foram calculados para cada item com base em 398 observações. 
 
A TABELA 06 refere-se ao grau de relevância dos aspectos da QVT, numa 
escala intervalar de (1) para sem relevância a (5) para muito relevante. Ainda estes 
valores apresentados, foram calculados para cada item com base em 398 
observações. 
Analisando a tabela observa-se que, 56% dos informantes consideram como 
sendo muito relevante para ter QVT o aspecto relacionamento com líderes, seguido 
dos aspectos oportunidade de crescimento e segurança com 54,3%, condições de 
trabalho com 52,3% e trabalho e vida ficou com 50%. 
 Os aspectos que os informantes consideram como sendo relevantes foram 
uso e desenvolvimento de capacidade, obteve 47% das respostas, seguido de 
63 
 
constitucionalismo e relevância social, ambas com o mesmo percentual de 45,5%. 
Esses resultados vão de encontro com o conceito dos autores Oliveira (2010) e 
Santos (2011) que apontam que essa geração ao contrário das anteriores busca ter 
o direito da autonomia, da opinião e ação, gostam de serem desafiados e terem 
oportunidade, não estão habituados a ambientes autoritários, gostam de trabalhar 
por estímulo, gostam de ser reconhecidos pelo que fazem e de utilizar seus 
conhecimentos para atingirem metas das organizações além de necessitarem de 
feedback constantes por parte dos líderes. Com 44% das respostas o terceiro 
aspecto que essa geração pontuou como sendo relevante foi o aspecto integração 
social nas organizações o que tambem vai de encontro com o conceito de Loiola 
(2009), onde pontua que uma característica forte dessa geração é a boa convivência 
com a diversidade e as diferenças de religião, sexo e nacionalidades.  
Os aspectos que foram considerados sem relevância e pouco relevante 
segundo a opinião dos informantes para ter QVT foi oportunidade de crescimento 
com 4%, seguido de trabalho e vida com 3,3% e relevância social e relacionamento 
com líderes ambas com 3,1% das respostas. 
Ainda pode-se observar a média do bloco, onde verifica-se que 88,8% dos 
aspectos foram considerados muito relevantes e relevantes. 
Observando essa tabela, pode-se concluir que todos os aspectos obtiveram 
resultados muito próximos, ou seja, a geração Y considera todos os aspectos como 
sendo muito relevantes e relevantes para chegar na QVT, mas o aspecto 
relacionamento com líderes foi considerado como sendo o aspecto com maior grau 
de relevância, o que comprova o que o autor Oliveira (2010) afirma que essa 
geração valoriza muito a qualidade do relacionamento com os líderes e que isso é 
muito importante tanto para os objetivos dessa geração quanto para as 
organizações conquistarem os resultados que almejam. 
Para a análise da média e do desvio padrão por características em relação a 
relevância dos aspectos da QVT, a TABELA 07 apresenta a média obtida por cada 
aspecto em relação ao grau de importância dados pelas respostas de cada 
questionário da pesquisa. Com base nas médias de cada aspecto da pesquisa, foi 
calculada a média geral do bloco. 
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Tabela 7 – Características em relação a relevância dos aspectos da Qualidade de  












Relacionamento com líderes 4,44 0,77 1 5 398 
Condições de trabalho 4,44 0,69 1 5 397 
Oportunidade de crescimento e 
segurança 
4,37 0,86 1 5 395 
Compensação justa e adequada 4,33 0,77 1 5 398 
Trabalho e vida 4,33 0,83 1 5 397 
Integração social na 
organização 
4,31 0,76 1 5 397 
Constitucionalismo 4,25 0,78 1 5 397 
Uso ou desenvolvimento de 
capacidade 
4,25 0,74 1 5 398 
Relevância social 4,23 0,79 1 5 398 
MÉDIA DO BLOCO 4,33 - 1 5 - 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Observação: os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Sem 
relevância (1), Pouco relevante (2), Nem com, nem sem relevância (3), Relevante (4) e Muito 
relevante (5). 
 
Observa-se que todas as médias obtidas alcançaram médias acima de 4. O 
aspecto relacionamento com líderes e condições de trabalho obtiverão pela média o 
maior grau de relevância na opinião dos participantes da pesquisa, sendo ambos 
obtidos o grau de relevância de 4,44, sendo que condições de trabalho obteve o 
menor desvio padrão 0,69 e relacionamento com líderes obteve 0,77. Seguido dos 
aspectos oportunidade de crescimento e segurança com média de 4,37, 
compensação justa e adequada e trabalho e vida obtiveram valor médio de 4,33.  
Apesar das diferenças das médias apresentada em cada aspecto, observa-se muita 
proximidade no grau de importância referido aos mesmos, mostrando necessidade 
de cuidado a todos, sendo que todos mantiveram-se na faixa considerada 
importante.  
Ordenando os aspectos considerados relevantes para a QVT na opinião dos 
participantes, por ordem de média decrescente se obtém a seguinte ordem: 1º 
Relacionamento com líderes; 2º Condições de trabalho; 3º Oportunidade de 
crescimento e segurança; 4º Compensação justa e adequada; 5º Trabalho e vida; 6º 
Integração social na organização; 7º Constitucionalismo; 8º Uso ou desenvolvimento 
da capacidade e 9º Relevância social. 
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Desta forma é possível observar que, como afirma o autor Oliveira (2010), a 
rotatividade dessa geração na empresa não está mais associada somente a 
benefícios financeiros e sim a falta de desafios coerentes com suas expectativas, 
como está evidente na colocação do aspecto oportunidade de crescimento e 
segurança que ficou em terceiro lugar, seguido do aspecto compensação justa e 
adequada que obteve o quarto lugar dos aspectos considerados relevantes para a 
QVT. 
O GRÁFICO 06, representa ainda de forma ilustrativa a média de cada 
aspecto. Relacionamento com líderes e condições de trabalho obteve a maior média 
com 4,44. Seguido por oportunidade de crescimento e segurança com 4,37, 
compensação justa e adequada e trabalho e vida alcançaram a mesma média 4,33, 
integração social ficou com 4,31, constitucionalismo e uso de desenvolvimento da 
capacidade também ficaram com 4,25 e por último com 4,23 ficou o aspecto 
relevância social. 
Gráfico 6 – Média de relevância dos aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho 
segundo os participantes da pesquisa 
 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Observação: Os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Sem 
relevância  = 1, Pouco relevante = 2, Nem com, nem sem relevância = 3, Relevante = 4, Muito 
relevante = 5. 
 
4.3 Análise com cruzamento de dados 
 
Tabela 8 – Valor médio da relevância dos aspectos da Qualidade de Vida no 
Trabalho segundo o gênero dos participantes da pesquisa. 





Oportunidade de crescimento e segurança
Compensação justa e adequada
Trabalho e vida
Integração social na organização
Constitucionalismo




Relacionamento com líderes 4,33 4,34 4,33 0,129 
Condições de trabalho 4,38 4,48 4,44 0,165 
Oportunidade de crescimento e segurança 4,15 4,33 4,25 0,901 
Compensação justa e adequada 4,38 4,37 4,37 0,906 
Trabalho e vida 4,19 4,39 4,31 0,125 
Integração social na organização 4,07 4,39 4,25 0,009 
Constitucionalismo 4,25 4,38 4,33 0,000 
Uso ou desenvolvimento de capacidade 4,13 4,31 4,23 0,018 
Relevância social 4,37 4,49 4,44 0,024 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Observação: Os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Sem 
relevância  = 1, Pouco relevante = 2, Nem com, nem sem relevância = 3, Relevante = 4, 
Muito relevante = 5. 
Nota (*): Pelo resultado do teste de diferenças de médias de Fisher, as médias são estatisticamente 
diferentes quando o nível de significância for menor de 0,05. 
 
Segundo o nível de significância apresentado para os aspectos 
relacionamento com líderes, condições de trabalho, oportunidade de crescimento e 
segurança, compensação justa e adequada e trabalho e vida há uma diferença 
estatística no grau de relevância atribuído pelos gêneros masculino e feminino, já 
para os aspectos integração social na organização, constitucionalismo, uso ou 
desenvolvimento de capacidade e relevância social não há significância. Porém 
todas as médias obtiveram resultados muito próximos. 
Tabela 9 – Valor médio da relevância dos aspectos da Qualidade de Vida no 
Trabalho segundo o envolvimento com trabalho dos participantes da 
pesquisa 
Aspectos/Trabalha Sim Não Geral 
Nível de 
Significância * 
Relacionamento com líderes 4,33 4,36 4,33 0,442 
Condições de trabalho 4,45 4,28 4,44 0,250 
Oportunidade de crescimento e segurança 4,25 4,40 4,26 0,364 
Compensação justa e adequada 4,36 4,52 4,37 0,812 
Trabalho e vida 4,30 4,40 4,31 0,651 
Integração social na organização 4,25 4,24 4,25 0,528 
Constitucionalismo 4,32 4,40 4,33 0,872 
Uso ou desenvolvimento de capacidade 4,23 4,20 4,23 0,315 
Relevância social 4,44 4,56 4,44 0,820 
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. 
Observação: Os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Sem 
relevância  = 1, Pouco relevante = 2, Nem com, nem sem relevância = 3, Relevante = 4, 
Muito relevante = 5. 
Nota (*): Pelo resultado do teste de diferenças de médias de Fisher, as médias são estatisticamente 
diferentes quando o nível de significância for menor de 0,05. 
 
Na TABELA 09 observa-se que para quem está trabalhando os aspectos 
condições de trabalho, integração social na organização e uso ou desenvolvimento 
da capacidade possuem maior grau de relevância do que para quem não está.  
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Já para as pessoas que não estão trabalhando atribuem o maior grau de 
relevância em relação aos que estão trabalhando para os aspectos relacionamento 
com líderes, oportunidade de crescimento e segurança, compensação justa e 












































A competitividade e a velocidade com que as mudanças acontecem são 
fatores que desafiam constantemente as organizações. Para que esses desafios 
sejam vencidos há concomitante necessidade do aprimoramento e desenvolvimento 
das competências individuais e corporativas. 
Dentre essas competências está a capacidade das empresas reconhecerem e 
integrarem pessoas com pensamentos e valores completamente diferentes, que dão 
características às diversas gerações atuantes no mercado de trabalho, em especial, 
à Geração Y que chegou com expectativa de acender rapidamente em suas 
carreiras. O fato é que muitas empresas, por falta de informações consistentes, 
ainda não estão preparadas para acolher e reter profissionais tão diferentes no que 
diz respeito aos comportamentos, atitudes e anseios. 
Buscando contribuir com a disponibilização de informações que possam 
auxiliar as organizações na retenção dessa nova força de trabalho, o presente 
capítulo apresenta a conclusão final desta pesquisa, que teve como objetivo geral 
identificar os principais aspectos considerados relevantes para a QVT, na opinião da 
geração Y. 
O perfil profissional dos 398 informantes da pesquisa demonstrou que destes, 
mais de 90% estão trabalhando atualmente e todos estão estudando, sendo que a 
maioria dos respondentes estão cursando Administração de Empresa, Ciências 
Contábeis e Gestão de Micro e Pequenas Empresas. 
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Os resultados obtidos demonstraram que além dos oitos aspectos que o autor 
Walton (1973) cita como relevantes para que as pessoas percebam qualidade de 
vida em seu trabalho, a geração Y considera mais um aspecto relevante: 
relacionamento com líderes.  
São relevantes para a geração Y os seguintes aspectos de qualidade de vida 
no trabalho: 1º Relacionamento com líderes; 2º Condições de trabalho; 3º 
Oportunidade de crescimento e segurança; 4º Compensação justa e adequada; 5º 
Trabalho e vida; 6º Integração social na organização; 7º Constitucionalismo; 8º Uso 
ou desenvolvimento da capacidade e 9º Relevância social. 
O trabalho possibilitou a conclusão de que todos os aspectos da QVT 
apresentaram equilíbrio na opinião da geração Y, ou seja, pode-se dizer que todos 
os aspectos foram considerados muito relevantes ou relevantes para que percebam 
QVT. Com uma diferença muito pequena o aspecto que essa geração considera 
como tendo o grau de maior relevância foi o aspecto relacionamento com líderes. 
Esse resultado vai de encontro com o conceito do autor Oliveira (2010), que afirma 
ser a geração Y aquela que considera fundamental a qualidade do relacionamento 
com os líderes, e que as organizações deveriam substituir modelos que baseiam-se 
em produção e processos por modelos que baseiam-se em relacionamentos e 
resultados. 
Pode-se afirmar que Geração Y tem muito a aprender, mas também muito a 
ensinar. As organizações devem aceitar este novo perfil de jovens que está presente 
no mercado de trabalho e que cada vez mais cedo ingressa nas organizações 
almejando desafiar suas capacidades. É preciso entender que há muita 
potencialidade a ser explorada nestes jovens e que de forma frequente é encoberta 
por estereótipos.  
De fato, se por um lado existem organizações que ainda não estão 
preparadas para acolher a Geração Y, por outro, já há organizações atentas em 
utilizar essas diferenças como oportunidade de crescimento a amadurecimento, 
buscando cada vez mais a integração das gerações na busca pela inovação e 




5.1 Direcionamento para outras pesquisas 
 
 Para que as organizações consigam diminuir a grande rotatividade dos 
jovens da geração Y, sugere-se que se crie um ambiente de trabalho com 
mais desafios, dar feedback com mais frequência, tentar evitar ambientes 
formais, usar a tecnologia e redes sociais a favor da empresa e aplicar a 
meritocracia. Como Kops, Silva e Romero (2013) mencionam que para as 
organizações conseguirem manter seus colaboradores, é necessário muito 
mais que um sistema de saúde física e menta, é essencial buscar manter 
e reter esses colaboradores em clima sempre positivo de preocupação e 
QVT; 
 Aspectos de QVT para as gerações anteriores a Y e para a Geração Z; 
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Apêndice A – Questionário 1 
 
  
   CENTRO UNIVERSITÁRIO UNIVATES 




Gênero: (   ) Feminino                        (   ) Masculino 

















Apêndice B – Questionário 2 
 
  
   CENTRO UNIVERSITÁRIO UNIVATES 
        CURSO DE ADMINISTRAÇÃO 
O presente questionário faz parte do Trabalho de Curso II do Curso de 
Administração, que tem por finalidade identificar os aspectos relevantes para a 
Qualidade de Vida no Trabalho segundo a opinião da geração Y, representada por 
estudantes do Centro Universitário Univates. A sua contribuição, através do 
preenchimento deste, é fundamental para o sucesso desta pesquisa. Obrigada!! 
 
Nome (opcional):_________________________________________________ 
Ano que nasceu:_________________________________________________ 
Gênero: (   ) Feminino          (   ) Masculino 





Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 
No quadro abaixo estão relacionados 9 aspectos considerados relevantes 
para a QVT (Qualidade de Vida no Trabalho). 
Por favor, identificar o nível de relevância que cada um tem na sua percepção 
para que haja QVT sendo que:  
5 – MUITO RELEVANTE 
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4 – RELEVANTE 
3 – NEM COM, NEM SEM RELEVÂNCIA 
2 – POUCO RELEVANTE 
1 – SEM RELEVÂNCIA  
 
ASPECTO: 5 4 3 2 1 
1.Compensação justa e adequada: 
sentimento de que é adequadamente 
remunerado em relação às 
responsabilidades e tarefas assumidas e em 
relação ao que o mercado de trabalho 
remunera. 
     
2.Condições de trabalho: entendimento 
que a estrutura e as condições físicas, assim 
como a jornada de trabalho são adequadas à 
função. 
     
3.Uso ou desenvolvimento de capacidade: 
refere-se ao espaço que lhe é proporcionado 
para desenvolver suas capacidades e 
habilidades. 
     
4.Oportunidade de crescimento e 
segurança: faz menção à oportunidade de 
crescimento e estabilidade profissional 
proporcionada na empresa. 
     
5.Integração social na organização: Inclui 
aspectos de relacionamento pessoal com os 
demais públicos (em especial colegas de 
trabalho) e sentimento de autoestima no 
local de trabalho. 
     
6.Constitucionalismo: engloba o 
cumprimento das obrigações legais 
trabalhistas. 
     
7.Trabalho e vida: compreende a 
possibilidade de conciliar trabalho e outras 
atividades de interesse pessoal, como por 
exemplo, tempo para família, lazer, etc.  
     
8.Relevância social: abrange os aspectos 
que geram orgulho, autoestima do 
trabalhador em estar vinculado à empresa. 
     
9.Relacionamento com líderes: boa 
convivência, acessibilidade, sinergia com às 
lideranças, chefias.  
     
 
